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1 INTRODUCTION 

2 

3 La question des temps de vie des femmes ne peut etre posee en dehors 

4 de celle, plus generale, des inegalites entre les femmes et les hommes. Elle en 

5 est tout a la fois le miroir et I'une des multiples causes, dans un ensemble qui 

6 doit etre analyse de maniere systemique. En y consacrant une etude, le CESE a 

7 souhaite montrer le caractere structurant du sujet et la maniere dont il peut 

8 constituer un levier pour I'egalite entre les sexes et un acces plus large des 

9 femmes a leur citoyennete pleine et entiere. 

10 

11 La thematique des temps de vie des femmes est peu exploree. Si ses 

12 composantes et leur articulation, comme par example le travail et la maternite, 

13 font I'objet de statistiques et d'analyses, I'ensemble constituent la realite de la 

14 vie des femmes est peu donne a voir, si ce n'est de maniere parcellaire, 

15 notamment par les enquetes decennales « Emploi du Temps » de I'INSEE, dont 

16 la derniere date de 2010. 

17 

18 Les temps de vie des femmes et des hommes interrogent les roles sociaux 

19 de sexe autour des deux temps majeurs que sont le temps professionnel et le 

20 temps prive, lui-meme divise en temps consacre aux responsabilites familiales, 

21 aux taches domestiques, au temps social et au temps personnel. Conformes aux 

22 stereotypes de sexes, les taches parentales et menageres restent toujours 

23 assurees tres majoritairement par les femmes, lorsqu'elles ne sont pas 

24 deleguees a d'autres femmes. 

25 

26 Les temps de vie differencies entre les femmes et des hommes influent 

27 sur leurs parcours de vie respectifs. Dans les couples biactifs, seules les femmes 

28 se trouvent confrontees au dilemme maternite/carriere, puisque ces deux 

29 temps structurants et determinants dans leur vie se jouent dans une 

30 temporalite identique, meme si des stereotypes penalisent aussi les peres qui 

31 souhaitent consacrer un moment de leur vie a eduquer leurs enfants. Plus 

32 largement, les choix des femmes se retirant partiellement ou totalement du 

33 marche du travail, largement orientes par les normes sociales dominantes, ont 

34 des incidences fortes sur leur carriere, leur salaire et leur retraite et done sur leur 

35 autonomie financiere alors meme que s'accroit fortement le nombre de families 

36 monoparentales -dont 84 % ont a leur tete des femmes. 

37 

38 La presente etude met en lumiere les differents temps de vie des femmes, 

39 leur evolution au cours de I'Histoire, leurs problematiques et les reponses qui y 

40 sont apportees. Elle souligne les insuffisants engagements de la societe et des 

41 organisations qui generent des contraintes temporelles, - qu'elles soient 
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1 privees comme les lieux de travail, ou publiques comme les administrations, les 

2 ecoles, les structures d'accueil des jeunes enfants etc. -, pour repondre au defi 

3 de la presence massive des femmes sur le marche du travail depuis les annees 

4 1960 et la double journee qui s'en suit. Elle montre comment les politiques 

5 publiques, et particulierement la politique familiale, mais aussi les pratiques 

6 salariales, d'evolution des carrieres et les conditions de travail influent sur les 

7 temps de vie et sur les arbitrages des couples, notamment a la naissance des 

8 enfants. Elle souligne egalement que I'articulation des temps a ete laissee au 

9 seui domaine prive, individual, et surtout, aux seules femmes alors meme que 

10 de nouveaux temps contraints sont venus s'ajouter aux autres, comme celui 

11 consacre aux personnes proches dependantes au regard de I'allongement de 

12 la duree de vie et de I'insuffisance des structures dediees a leur prise en charge. 

13 

14 La societe a certes connu des evolutions positives en matiere d'egalite 

15 entre les femmes et les hommes, mais elle ne s'est pas suffisamment adaptee 

16 au desir et au besoin des femmes de travailler et a laisse en grande partie 

17 impensee I'articulation des temps de vie des femmes, ce qui a pu avoir des 

18 repercussions sur leur sante. Depressions, burnout mais aussi maladies 

19 professionnelles resultent notamment de rythmes contraints, de partages 

20 desequilibres des taches parentales et domestiques, de la charge mentale de 

21 I'organisation familiale et de modeles encore trop pregnants de « la femme 

22 parfaite » qui fait face a de multiples injonctions parfois contradictoires. 

23 

24 Pour que cesse ce « statu quo y> inegalitaire et la tolerance sociale dont il 

25 fait, malgre des progres, encore trop souvent I'objet, I'etude dresse des pistes 

26 en appelant a de nouvelles organisations pour qu'emerge enfin une egalite 

27 reelle entre les femmes et les hommes dans le domaine professionnel, avec un 

28 partage plus equilibre des responsabilites familiales et des taches domestiques. 

29 La question des temps de vie des femmes releve du politique et forme un enjeu 

30 collectif qui appelle a une transformation profonde de la societe, pour une 

31 meilleure articulation des temps sociaux pour toutes et tous. 

32 

33 

34 

35 

36 

37 

38 

39 
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1 I - LA DIVISION SEXUEE DU TRAVAIL A L'ORIGINE DES DIFFERENCES 

2 SEXUEES DES TEMPS DE VIE 

3 La societe frangaise s'est construite sur un modele « traditionnel » 

4 d'articulation des temps de vie des femmes et des hommes entre travail et 

5 famille. Ce modele reflete une organisation precise des activites entre deux 

6 spheres : la sphere « productive », mobilisant la force de travail dans la 

7 production des biens et services, reservee aux hommes et la sphere 

8 « reproductive »' dediee a la reproduction biologique de I'etre humain et de sa 

9 force de travail (en assurant la tenue du foyer), assumee par les femmes. 

10 II s'agit pour la sociologue Daniele Kergoat de la « division sexuee du 

11 travail » : <? Les situations des hommes et des femmes ne sont pas ie produit 

12 d'un destin biologique mais sont d'abord des construits sociaux. (...) Us foment 
^ 3 deux groupes sociaux engages dans un rapport social specifique: ies rapports 

14 sociaux de sexe. Ces derniers, comme tous ies rapports sociaux, ont une base 

15 materieiie, en i'occurrence ie travail, ets'expriment a travers ia division sociaie 

16 du travail entre les sexes, nommee de fagon plus concise: division sexuelle du 

17 travaib [quijestia forme de division du travail social decoulant des rapports de 
^ 8 sexe >f. 

19 Ces principes fa^onnent encore aujourd'hui I'organisation 

20 economique, sociaie et societale fran^aise et determinent toujours en 

21 grande partie les temps de vie des femmes et des hommes. 

22 A - LE MODELE TRADITIONNEL DE L'HOMME POURVOYEUR DE REVENU 

23 Jusqu'a I'industrialisation, les femmes sont agricultrices, artisanes, 

24 commergantes, aux cotes des hommes, dans une economie majoritairement 

25 rurale et leur activite est loin de se reduire aux seules taches menageres et 

26 parentales. Le role de chef de famille se confond avec les fonctions d'un chef 

27 d'entreprise, de la meme maniere que se confondent activites productives et 

28 reproductives au sein de la famille. La vie sociaie est organisee autour d'un lieu 

29 de vie commun, que cela soit a I'echelle d'un foyer ou d'un village ou toutes et 

30 tous evoluent en mixite sous I'autorite masculine. 


' « L 'activite reproductive » exercee par ies femmes consiste a reproduire ia force de tra vaii par ia 
mise au monde des enfants, ieur soin et ieur education ainsi que I'ensemble des taches 
domestique ». Daniele Kergoat in Dictionnaire critique du feminisme, PDF, 3eme tirage, 2013. 

^ Le terme de « division sexuee du travail » est aujourd'hui plus frequemment employe. 

^ Daniele Kergoat, Division sexuelle du travail, in Dictionnaire critique du feminisme, PUF, 3eme 
tirage, 2013. 
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1 1 . L'organisation sociale des sexes entre sphere privee et sphere 

2 publique 

3 7.7. La dissociation domicile/Heu deproduction devaiorise ie travail 

4 feminin 

5 Au XlXeme siecle, les industries se developpent massivement et 

6 remplacent le modele de la petite entreprise familiale agricole au sein de 

7 laquelle les deux tiers des femmes, hommes et enfants travaillent de maniere 

8 indistincte dans une norme d'autosubsistance"*. L'exode rural de 1880 puis 

9 I'industrialisation de la France et la concentration des moyens de production en 

10 un seui espace desormais exterieur au foyer entrainent la separation 

11 geographique des activites liees a la production des ressources de celles liees a 

12 la reproduction de la force de travail. La societe salariale se developpe sur la 

13 base d'un modele aujourd'hui qualifie de « traditionnel » : le regime 

14 d'articulation travail / famille fait de I'homme le pourvoyeur de revenus du 

15 menage^ 

16 La sociologue Margaret Maruani precise que « i'un des probiemes 

17 recurrents des statistiques du XXe siecie est justement i'activite feminine : 

18 quand une femme travaille-t-elle ? Quand cede activite compte-t-eiie dans 

19 i'economie du pays ? Qu'est-ce done que ie travail d'une femme * ?» 

20 Ce modele, sur lequel se sont construites toutes les societes occidentales, 

21 s'appuie sur une organisation complementaire et segmentee des roles, des 

22 fonctions et done des temps de vie des hommes et des femmes. Celles-ci 

23 sont assignees aux activites reproductives gratuites, non valorisees^, sans 

24 lesquelles les hommes ne pourraient pas exercer d'activite professionnelle, 

25 qu'elle soit salariee ou non. 

26 7.2. Des soi-disant« quaiites natureiies » qui assignent ies femmes au 

27 travail domestique 

28 Avec I'industrialisation s'affirme un discours qui assigne prioritairement 

29 les femmes a la sphere privee en raison de leur « nature feminine » : cela les 

30 distancie de I'activite productive du salariat. La bourgeoisie vehicule la figure 

31 de « la femme au foyer » comme un ideal et la designe comme condition de 

32 respectabilite. La figure de la femme salariee apparait rapidement comme 


Monique Meron, Margaret Maruani, Un siede de travail des femmes en France. 1901-2011, La 
Decouverte, 2012. 

^ Le « breadwinner model» ou « M. Gagnepain » et « Mme Aufoyer», devenue plus recemment 
« Mme Gagnemiettes », est un concept regulierement employe dans la sociologie du genre 
notamment dans I'ouvrage de Mick Cunningham, Changing attitudes toward the male 
breadwinner, femaie homemaker famiiy modei: Influences of women's employment and 
education over the Hfecourse, Social Forces. Oxford Journals, 2008. 

® Monique Meron, Margaret Maruani, Un siecie de travail des femmes en France. 1901-2011, Paris, 
La Decouverte, coll.« Sciences humaines », 2012, 

^ En opposition aux activites professionnelles remunerees. Voir note de has de page n°1, page 1. 
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1 deviante^ La « masculinisation des femmes » est vue comme un risque pouvant 

2 aboutir au renversement de I'ordre social et a I'effondrement de la famille. Ces 

3 schemas freinent I'acces et le droit des femmes au travail. 

4 Le salaire des hommes est pense comme le salaire « familial » qui doit 

5 apporter un niveau de vie suffisant a la famille entiere, le salaire des femmes ne 

6 pouvant etre qu'un appoint®. Sujets a ces representations sociales et 

7 considerant que leur travail salarie ne peut qu'etre temporaire, les industrials 

8 cantonnent les femmes a des travaux parcellises et encadres, synonymes de bas 

9 salaires, tandis que le controle des nouvelles machines, synonyme de 

10 requalification, est assure par les hommes. 

11 1.3. La non reconnaissance du tra vail des femmes et de sa valeur 

12 La revolution industrielle, la separation des activites de production et de 

13 reproduction (hormis dans I'agriculture) et I'aspiration sociale a un modele de 

14 famille ou les femmes ne travaillent pas ont pour consequence la devaluation 

15 de I'activite reproductive. Le temps et la valeur des activites de I'espace familial 

16 ne sont plus reconnus : les femmes semblent entretenues par les hommes, 

17 tandis que les hommes ne semblent pas I'etre par le travail domestique 

18 des femmes. Le travail des femmes effectue dans la sphere domestique 

19 devient invisible 

20 La division sexuee du travail s'appuie sur deux principes qui determinent 

21 encore les temps de vie des individus : un principe de separation et 

22 differenciation des travaux effectues par les hommes et les femmes et un 

23 principe de hierarchisation qui accorde aux hommes les fonctions a forte valeur 

24 sociale (encore pregnant dans I'exercice du pouvoir) et devalorise le travail 

25 domestique effectue par les femmes. D'apres Daniele Kergoat, <? Pader en 

26 termes de division sexueiie du travail, c'est aiier au-deia du simple constat 

27 d'inegaiites. C'est articuier cede description du reel avec une reflexion sur les 

28 processus par iesqueis ia societe utilise cede differenciation pour hierarchiser 

29 iesactivites''». 


® Jules Michelet, La Femme, Hachette, 1860. II est alors tres mal vu que les femmes travaillent en 
usine: elles y connaitraient le relachement des moeurs, le concubinage, les naissances illegitimes 
et I'alcoolisme. 

^ Monique Meron, Rachel Silvera, « Salaires feminins : le point et I'appoint », Travail, genre et 
societes, 1 /2006 (N° 15), p. 27-30. 

Monique Meron, Margaret Maruani, Un siMe de travail des femmes en France. 1901-2011, Paris, 
La Decouverte, 2012. 

" Daniele Kergoat, Division sexueiie du travail, in Dictionnaire critique du feminisme, PDF 2013. 



6 


1 2. Une construction de I'Etat social autour du modele familial 

2 2.1. L' «incapacite » civique et civile des femmes 

3 L'ideal de la famille bourgeoise n'est pas sans lien avec le systeme 

4 juridique de la fin du XIXe siecle, emprunt du code civil napoleonien'^. Ce 

5 dernier investit les hommes de la puissance maritale, maintient les femmes au 

6 sein de la famille et de I'espace domestique en instituant leur incapacite 

7 juridique lorsqu'elles sont mariees et en etablissant leur dependence et devoir 

8 d'obeissance vis-a-vis de leur pere ou de leur epoux. Le divorce, autorise sous 

9 la Revolution et dans la premiere mouture du Code civil, est supprime en 1816 

10 a la Restauration, alors que les femmes mariees sont assujetties a un statut 

11 de mineures. L'article 1124 du code civil stipule que « ies incapabies de 

12 contracter sont ies mineurs, ies interdits, ies femmes mariees, dans ies cas 

13 prevus par la loi, et generalement tous ceux auxquels la loi a interdit certains 

14 contratsy>, ce qui cree une difference entre les femmes majeures, selon leur 

15 statut matrimonial. Les femmes sont interdites d'acces aux lycees et 

16 universites'^ ne peuvent signer un contrat, gerer leurs biens, sont exclues de 

17 tout pouvoir politique, du droit de vote, ne peuvent travailler sans I'autorisation 

18 du marl, ni percevoir elles-memes de salaire, ni voyager a I'etranger sans 

19 autorisation maritale. 

20 2.2. Un systeme social et fiscal qui conforte ie modeie traditionnei de 

21 i'homme pourvoyeur de revenus 

22 Le systeme de protection sociale frangais a ete pense a partir d'un 

23 financement base sur les richesses creees par le travail avec la generalisation de 

24 la cotisation sociale comme part integrante de la remuneration des hommes et 

25 des femmes salaries. La cotisation sociale est la partie socialisee du salaire 

26 destinee a financer la couverture sociale des travailleurs et travailleuses. C'est 

27 ainsi que I'ensemble du systeme des indemnites journalieres est etabli sur un 

28 pourcentage du salaire pergu ainsi que les indemnites chomage. D'autres 

29 systemes etrangers ont fait le choix de la fiscalite pour financer les besoins 

30 sociaux, deconnectes du travail, ce qui entraine certains droits sociaux a 

31 minima. 

32 Des analystes soulignent que le systeme de protection sociale frangais a 

33 ete pense en coherence avec ce regime traditionnei ou seui I'homme chef de 

34 famille subvient aux besoins de tout le foyer. Selon I'economiste Helene 

35 Perivier'"*, le modele fiscal institutionnalise au debut du XXeme siecle 

36 encourage la dependance financiere des femmes et favorise le couple et les 


Au nom de la famille et de sa stabilite, les femmes sont soumises a I'autorite du marl. Le Code 
civil de 1804 traduit le modele achieve de la famille patriarcale qui institue la puissance maritale 
et paternelle. 

Lorsqu'elles accedent enfin a I'education c'est au sein d'etablissements non mixtes a 
I'enseignement adapte (cuisine, couture etc.). 

''' Entretien de la rapporteure avec Helene Perivier, economiste a I'Observatoire frangais des 
conjunctures economiques (OFCE), 12 juillet 2016. 
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1 enfants. Elle estime qu'il «porte I'assujettissement des femmes;pourautant, H 

2 est tres coherent dans les droits et les devoirs de chacun », puisqu'il repose sur 

3 I'idee d'une « complementarite des sexes ». 

4 II ressort de cette vision que la dependance des femmes se reflete dans les 

5 notions de droits derives « d'ayants droits'^ », qui font dependre I'acces aux 

6 droits sociaux des femmes des contributions sociales de leur conjoint au nom 

7 de la solidarite familiale. Ainsi, un travailleur peut obtenir plusieurs couvertures 

8 maladie pour une seule cotisation a la securite sociale. La femme est 

9 dependante financierement de son conjoint mais ce dernier lui doit une 

10 obligation alimentaire, y compris en cas de rupture du couple. La pension de 

11 reversion, pensee par les legislateurs pour proteger les femmes de la perte de 

12 la pension de retraite du « pourvoyeur de revenus » decede releve d'une meme 

13 famiiiarisation des droits sociaux. 

14 2.3. Une politique sanitaire et familiale qui donne une place centraie a ia 

15 maternite 

16 L'expression « politique familiale » regroupe toutes les mesures prises par 

17 I'Etat, la Securite sociale et les collectivites territoriales pour faire face aux 

18 charges financieres induites pour elever des enfants. Ces mesures prennent la 

19 forme de prestations financieres directement versees aux parents, d'une 

20 politique fiscale en faveur des families, de I'instauration de conges parentaux 

21 mais aussi d'aides publiques versees a des infrastructures qui facilitent la garde 

22 des enfants et d'un credit d'impot pour la garde d'enfant a domicile. 

23 Les politiques familiales successives ont eu une influence decisive sur 

24 la place et les temps de vie de chacun ou une. L'Etat et le Parlement, au 

25 travers de leur pouvoir executif et legislatif pesent sur les rapports sociaux de 

26 sexe et la division sexuee du travail en orientant, par les politiques sociales qu'ils 

27 decident, la participation des femmes a la sphere productive. 

28 La sociologue Yvonne Guichard-Claudic met en evidence I'existence de 

29 deux tendances historiques opposees en matiere de politique familiale : le 

30 courant familialiste et le courant feministe''^. La vision familialiste tend a 

31 valoriser la « conciliation » des temps en incitant les meres a privilegier le soin 

32 aux enfants, dans une perspective le plus souvent nataliste. Elle valide en 

33 quelque sorte la reproduction des roles sexues traditionnels. La perspective 

34 feministe insiste sur I'importance pour les meres de maintenir une activite 

35 professionnelle. Elle alerte sur les inegalites entrainees par le suppose « libre 

36 choix » (qui, de fait, repose majoritairement sur les femmes), et leurs 

37 consequences (carrieres, salaires, montant des pensions de retraite, securite 

38 economique et droits sociaux moindres). Au vu de la chronologie de la politique 


Ou encore dans l'expression definissant les femmes comme des personnes « a charge » 

Yvonne Guichard-Claudic, maitresse de conference en sociologie, module Parentalites et 
conjugalite, DID etudes de genres, universite de Rennes 2, annee 2017-2018. 
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1 familiale, pour Sandrine Dauphin, le modele frangais est« le fruitd'unehistoire 

2 plutot hostile au travail des femmes et fortement impregnee de natalisme ''’». 

3 Historiquement, les referentiels respectifs de la politique familiale et des 

4 politiques publiques d'egalite se sont opposes. Les termes 6'articulation ou de 

5 conciliation des temps revelent les divergences : c'est plutot le courant 

6 famiiiaiisteqw utilise le terme « conciliation », le courant feministe critiquant ce 

7 terme qui conforte I'idee d'un <? confiit entre les spheres pubiique et 

8 privee [laissant] supposer une idee de « iibre choix » pour ies meres entre 

9 maternite et tra vail, sans prendre en compte les contraintes soda ies qui pesent 

10 sur ies choix, et plus particuiierementsur ies femmes'^ y>. Le terme d'articulation 

11 donne une egale importance aux deux spheres sans les hierarchiser et est plus 

12 a meme d'evoquer les enjeux d'egalite femmes-hommes sans privilegier une 

13 sphere au detriment de I'autre. 

14 La question reste encore centrale et les politiques publiques, qu'elles 

15 soient europeennes ou nationales, evoquent plutot la « conciliation » des 

16 temps. Le « choix » de ne pas travailler pour une mere releve-t-il reellement 

17 d'une volonte individuelle ou est-il impose collectivement par une societe 

18 encore tres marquee par les stereotypes de genre et la repartition sexuee du 

19 travail? 

20 Les premieres lois sociales en matiere de travail visent surtout a proteger 

21 la mere et I'enfant. La loi du 2 novembre 1892 limite la duree du travail des 

22 femmes a onze heures par jour et leur interdit le travail de nuit dans I'industrie. 

23 Si les syndicats sont favorables a des lois protectrices, les mouvements 

24 feministes y voient plutot des mesures de protection pour le travail masculin. 

25 En 1909 est reconnue la possibilite d'un conge maternite de 8 semaines 

26 sans traitement avec arret facultatif. En 1913, le repos de I'accouchee dans les 4 

27 semaines qui suivent I'accouchement et le paiement d'une allocation 

28 deviennent obligatoires. L'objectif est de favoriser la natalite et de reduire la 

29 mortalite infantile. L'indemnite est faible et suspendue en cas de fausse couche 

30 et le repos prenatal est facultatif. 

31 Les premieres caisses de compensation sont creees par les entreprises 

32 pour compenser les charges financieres des families nombreuses. Si certaines 

33 employeuses et certains employeurs y voient un interet social, il s'agit surtout 

34 de maintenir dans I'emploi les salariees et salaries tout en conservant un bon 

35 niveau de fecondite des menages. En 1932,1'Etat legifere pour generaliser les 

36 allocations familiales pour tous les salariees et salaries de Industrie et du 

37 commerce, I'adhesion des employeurs et employeuses a une caisse de 

38 compensation devenant obligatoire. Avec le decret-loi du 12 novembre 1938 le 

39 taux des allocations familiales devient proportionnel au salaire moyen 


Sandrine Dauphin, La politique familiale et i'egaiite femmes-hommes: ies ambigu'ites du « iibre 
choix » en matiere de conciliation vie familiale et vie professionneiie, in Regards, Protection 
sociaie, N°50, decembre 2016 
Sandrine Dauphin op. cite. 
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1 departemental (5 % pour le premier enfant, 10 % pour le deuxieme et 15 % pour 

2 chacun des suivants) independamment de la categorie professionnelle. 

3 En 1939, le code de la famille affiche un objectif clairement nataliste, il 

4 renforce la progressivite du bareme pour les allocations a partir du 3eme 

5 enfant, supprime I'allocation au ler enfant et transforme I'allocation de mere 

6 au foyer en allocation de salaire unique (ASU) etendue aux artisanes et 

7 agricultrices. Cet encouragement financier au maintien des meres au foyer 

8 s'accompagne de fait d'une regression significative du taux d'activite des meres 

9 de deux enfants entre 1946 et 1954. Sous le regime de Vichy, la maternite est 

10 meme elevee au rang de devoir national. 

11 Ainsi, I'histoire des allocations familiales demontre que, des le depart, elles 

12 ont ete attachees aux salaires et aux revenus des travailleurs independents et 

13 travailleuses independantes. Leur integration dans la Securite sociale en 

14 1945/1946 a consacre cet ancrage et cette legitimite. La cotisation sociale 

15 finance le hors travail, notamment pour cause de retraite, de maladie, de conge 

16 de maternite, d'invalidite, de compensation des charges familiales des salaries 

17 dont le travail doit permettre de subvenir a I'entretien de leurs enfants. 

18 Les organisations syndicales n'ont cesse, notamment au sein des conseils 

19 d'administration des organismes sociaux et du Haut Conseil a la Famille, de 

20 defendre des allocations familiales sans conditions de ressources et le 

21 developpement de modes d'accueil publics, dont les creches collectives, ainsi 

22 que des accueils periscolaires en partie finances par la Securite sociale. 

23 Apres 1968 se confirme une aspiration forte des femmes salariees a 

24 pouvoirtravailler. Leur presence massive dans le salariat eta temps plein s'etant 

25 definitivement imposee, I'attention portee par I'Etat a la « conciliation » a partir 

26 des annees 1970 provient d'une volonte de maintenir le taux de fecondite des 

27 menages. Au cours des annees 1980-1990 s'imposent les premieres lois pour 

28 I'egalite professionnelle, mais sans integration particuliere des enjeux lies aux 

29 temps de vie. Dans les annees 2000 emerge la prise en compte de la 

30 « conciliation » dans les criteres de negociations relatifs a la realisation de 

31 I'egalite professionnelle. La creation du conge paternite en 2002 est 

32 emblematique de I'inflexion souhaitee de la politique familiale vers plus 

33 d'egalite entre les femmes et les hommes. 

34 B - UNE EVOLUTION AU COURS DU XX™^ SIECLE : DE NOUVEAUX DROITS 

35 POUR DENOUVEAUXTEMPSDE VIE 

36 1 . Une legitimite nouvelle du travail des femmes 

37 7.7. Les besoins de main d'oeuvre dans le tertiaire favorisent 

38 I'emancipation des femmesparle travail 

39 Les femmes ont regulierement constitue une variable d'ajustement de 

40 I'emploi : elles sont incitees a retourner a la maison apres avoir contribue a 
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1 I'effort de guerre'® mais aussi apres la crise economique des annees 1930“ 

2 Cest durant la seconde moitie du XXeme siecle que la croissance de I'emploi 

3 salarie des femmes se perennise : elles representent 33,4 % de la population 

4 active en 1962,40,3 % en 1982^'. 

5 Cette salarisation massive est une mutation sociale majeure qui 

6 impacte leurs temps de vie. Elle est due en partie aux bouleversements des 

7 structures productives avec I'affaiblissement de I'industrie et I'expansion du 

8 tertiaire qui conduisent a I'ouverture de nouveaux emplois de dactylographes 

9 ou secretaires dans les entreprises et I'administration mais aussi d'infirmieres et 

10 d'institutrices pour lesquels les qualites « feminines » dites « naturelles » 

11 correspondent aux competences requises. Les femmes investissent les emplois 

12 tertiaires comme les services publics^. Les professions a majorite de femmes se 

13 situent entre deux poles, I'un regroupant des emplois dont les taches sont 

14 proches du travail domestique et I'autre correspondent a des postes 

15 intermediaires dans I'administration. Ces mutations contribuent a attirer les 

16 femmes sur le marche du travail, consolidant comme nouvelle norme la place 

17 et les temps de vie des femmes au travail hors domicile. 

18 Malgre une hausse du chomage en 1975, le taux d'activite des femmes ne 

19 flechit pas et I'on assiste a la fin de la discontinuite de leur vie professionnelle 

20 notamment grace a la maTtrise de leurs droits sexuels et reproductifs. Le modele 

21 anterieur selon lequel leur carriere prenait une trajectoire discontinue avec des 

22 annees entieres d'interruption du travail pour se consacrer a I'education des 

23 enfants disparait et avec lui la « courbe a deux bosses »“ de I'activite 

24 professionnelle des femmes, cedant la place a un modele d'activite continue, 

25 similaire a celui des hommes. 

26 Si les femmes n'occupent pas les memes metiers que les hommes et sont 

27 moins bien payees, leur travail est toutefois considere par les mouvements 

28 feministes et syndicaux comme liberateur. La sociologue Margaret Maruani 

29 nuance : «pour conquerir leur autonomie dans une mise a distance du temps 

30 domestique, ies femmes sont entrees massivement dans ie saiariat [et, de ce 


500 000 des 600 000 femmes employees dans I'armement pour contribuer a I'effort de guerre 
sont renvoyees dans leurs foyers a la fin de la 1"® guerre. Module histoire des femmes et des 
mouvements feministes, DILI etudes de genre, Rennes 2, annee 2017-2018. 

“ En 1934, 90 % des personnes licenciees des P. et T. sont des femmes. Fanny Bugnon, op. cite. 
Monique Meron, Margaret Maruani, Un siMe de travail des femmes en France. 1901-2011, Paris, 
La Decouverte, 2012. Le chiffre est de48,3 % en 2015 selon les derniers tableaux de bord INSEE 
2017. 

Margaret Maruani, Travail et empioi des femmes, Repere La Decouverte n° 287. Entre 1950 et 
1990, la part des emplois tertiaires est passee de 40 a 70 %. Par ailleurs, de 1968 a 1973, le 
tertiaire represente 83 % des creations nettes d'emplois salaries, occupes majoritairement (a 
60 %) par des femmes. 

Jusqu'alors, les femmes travaillaient en moyenne jusqu'a 21 ans puis leur taux d'activite 
s'effondrait aux ages de la maternite et de I'education des jeunes enfants pour remonter 
ensuite, plus faiblement, et dessiner ainsi une seconde « bosse » d'activite a partir de 48 ans. 
Fran^oise Battagliola, Histoire du travail des femmes, La Decouverte, 2000. 
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1 fait] dans le rapport de subordination qu'iisuppose par rapport au temps de 

2 i'empioyeur . 

3 A partir de 1990, la bi-activite des couples^^ devient la norme. Leur 

4 proportion passe de 52 % a 58 % de 1990 a 2002. En 2011, trois-quarts des 

5 couples entre 30 et 54 ans sont biactifs, meme si comme le souligne Brigitte 

6 Gresy^®: <? Dans ie couple [biactif], ///? y a pas deux pourvoyeurs de revenus mais 

7 encore, majoritairement, un gros pourvoyeur de revenus et une pourvoyeuse 

8 de revenus qui reste un peu inferieure, sans qu'eiie soit compietement 

9 d'appoint // demeure une inegaiite dans ia function de pourvoyeur et de 

10 pourvoyeuse de revenus ». 

11 Un nouveau modele de cumul des activites professionnelle et 

12 familiale des femmes s'est impose et, avec lui, celui de leurs temps de vie. 

13 Cest une originalite de la France par rapport a ses voisins europeens que d'avoir 

14 conjugue forte croissance de I'activite des femmes et travail a temps plein 

15 jusqu'a la fin des annees 1970. Depuis, le taux d'emploi des meres entre 25 et 

16 54 ans (I'age ou les enfants sont le plus a charge) se degrade: il n'a toujours pas 

17 retrouve son niveau d'il y a dix ans et a baisse d'1,3 points depuis 2014 (74.7% 

18 en2014,73,3%en2016)2^ 

19 Desormais, les femmes « transient d'un cadre tempore!a un autre mais 

20 aussi d'un espace a un autre pour construire de i'identite entre travail et 

21 famiHe>f^. 

22 7.2. Une politique d'accueii des Jeunes enfants qui soutient i'integration 

23 des femmes dans i'empioisaiarie 

24 L'entree massive des femmes sur le marche du travail est accompagnee 

25 dans les annees 1970 d'une politique de prise en charge des jeunes enfants par 

26 la branche famille de la Securite sociale, avec une participation financiere pour 

27 le developpement des creches, amplifiee avec les contrats creches en 1982. 

28 Si I'ecole preelementaire assure quant a elle une education de qualite, 

29 gratuite, et la socialisation des jeunes enfants en dehors de la sphere familiale, 

30 I'accueil periscolaire va se developper avec la participation financiere des 

31 communes et des caisses d'allocations familiales (CAP). Sur une periode de 20 

32 ans, la capacite d'accueii des creches collectives quadruple. Avec les differentes 

33 crises economiques, les investissements en structures d'accueii marquent un 

34 arret et dans les annees 1990, I'offre de garde collective stagne au profit de 

35 I'offre individuelle, solution moins onereuse pour les collectivites territoriales 


Monique Meron, Margaret Maruani, Un siede de travail des femmes en France 1901-2011, op. 
cite. 

On parle de bi-activite pour un couple dans lequel les deux adultes travaillent, sont actifs ou 
per^oivent un salaire. 

“ Audition de Brigitte Gresy, Secretaire generale du Conseil Superieur de I'Egalite Professionnelle 
entre les femmes et les hommes (CSEP), 13 avril 2016. 

Eurostat, « Taux d'emploi par sexe, tranche d'age, niveau d'education atteint et composition du 
menage (%J», 26-04-2018 
“ Ibid. 
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1 mais beaucoup moins egalitaire pour les parents. Au debut des annees 2000, le 

2 gouvernement decide une relance significative des financements CAP. Mais 

3 aujourd'hui, des restrictions budgetaires dans les territoires peuvent conduire 

4 a des reductions d'investissement et de fonctionnement dans les modes de 

5 garde. 

6 7. J. De nouveaux modes de consommation qui Hberent du temps pour 

1 les femmes 

8 Fortes de ce qui paraTt etre une « des-assignation » aux seules activites 

9 reproductives, certaines femmes beneficient parallelement de I'avenement de 

10 nouveaux modes de consommation et equipements menagers qui allegent le 

11 temps de travail domestique. Les nouveaux produits issus par cette societe de 

12 consommation peuvent etre consideres comme un confort supplementaire du 

13 foyer rendu possible en partie grace au salaire des femmes^®. 

14 Selon Beatrice Ouin, membre du Comite economique et social europeen : 

15 V. Ce qu'on a appele la crolssance economique des Trente Glorleuses, c'est en 

16 grande parde, de la transformation de travail gratuit effectue par les femmes 

17 a leur domicile en travail salarie : de nouveaux out!Is ont dimlnue le temps de 

18 tra vail domestique gratuit et cree des emplols dans I'Industrle »^°. 

19 Parallelement a cette autonomisation, les femmes deviennent aussi des 

20 consommatrices visees par un marketing stereotype et des publicites poussant 

21 a I'acquisition de biens materiels divers. 

22 7.4 De nouveaux modeles conjugaux etparentaux 

23 Le modele du mariage et de la famille nucleaire composee d'un homme, 

24 d'une femme et des enfants, socle historique de la repartition et de la 

25 hierarchisation des taches au sein du couple, est fortement remis en cause par 

26 de nouveaux modeles familiaux. La conjugalite et la parentalite evoluent, les 

27 temps de vie qui y sont lies egalement. 

28 La diminution du nombre des naissances et des families nombreuses, 

29 rendue possible par la contraception, indique que les femmes ne s'identifient 

30 plus exclusivement a leur role de mere et veulent conserver du temps pour 

31 d'autres activites. L'age de la premiere maternite recule. Apres 1968, elles 

32 souhaitent participer a la vie sociale en dehors de leur foyer. 

33 Maries, pacses ou concubins, les couples se separent, divorcent, 

34 reconstruisent d'autres families parfois recomposees avec les enfants issus de 

35 precedentes unions. Confies pendant tres longtemps quasi exclusivement aux 

36 meres, de plus en plus d'enfants connaissent desormais la residence partagee. 

37 La parentalite se vit desormais en dehors meme des enfants biologiques, 

38 que ce soient ceux de la conjointe ou du conjoint ou ceux issus de la procreation 


^^Theorie developpee par Evelyne Sullerot dans La crise de la famiHe, Fayard, 1992. 

Beatrice Ouin, L 'autonomisation economique des femmes dans un monde du travail en pieine 
evolution, intervention a la CSW 61. 
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1 medicalement assistee ou de I'adoption par des parents du meme sexe. Pour 

2 ces couples, la repartition des roles conjugaux et parentaux tend vers un 

3 investissement des partenaires et un partage du temps a I'enfant plus 

4 egalitaire^'. 

5 Le nombre de personnes vivant seules avec ou sans enfant(s) connait un 

6 fort accroissement, avec des temps de vie tres differents selon que Ton est une 

7 personne seule avec enfant(s), travaillant ou a la recherche d'un emploi ou un 

8 ou une celibataire actif ou active ayant choisi de ne pas avoir d'enfant. 

9 Avec I'accroissement de I'esperance de vie, les grands-parents sont 

10 davantage investis dans leur role aupres des petits enfants. Les grands-meres 

11 notamment, elles-memes parfois encore en activite, sont souvent sollicitees 

12 pour des gardes ponctuelles ou regulieres. Ce sont parfois les memes 

13 personnes qui doivent s'occuper de leurs propres parents vieillissants, se 

14 retrouvant a assurer des soins aux deux bouts de la chaine generationnelle. 

15 Leur temps de vie personnelle s'en trouve d'autant limite. 

16 2. De nouveaux droits accompagnent I'emancipation des femmes 

17 2.1. Des droits qui rendent ies femmes pius actrices de ieur vie 

18 Comme le souligne I'etude du CESE <? 1968-2008: Evoiution et prospective 

19 de ia situation des femmes dans ia societe frangaise les quinze annees 

20 ecoulees entre 1960 et 1975 ont ete marquees par des progres majeurs 

21 concernant I'independance et la liberte des femmes. 

22 ay Droits civiques et civils 

23 En 1944, tres tardivement par rapport aux pays voisins europeens, le droit 

24 devote est accorde aux femmes”. 

25 La Constitution de 1946 affirme dans son Preambule que « ia ioigarantita 

26 ia femme dans tous ies domaines des droits egaux a ceux de i'homme »”. La 

27 mise en oeuvre de ce principe d'egalite est toutefois tres progressive et reste 

28 inachevee: les femmes mariees ont du attendre la Ioi du 13 juillet 1965 portant 

29 reforme des regimes matrimoniaux pour que soit mis fin a leur incapacite 

30 juridique. Les femmes peuvent enfin exercer une profession sans le 

31 consentement de leur marl, travailler et ouvrir librement un compte en banque 


Virginie Descoutures, Les meres tesbiennes, Paris, Le Monde, PUF 2010 et Martine Gross, Jerome 
Couturier, Logiques conjugates et parentatites dans tes families homoparentales. Cairn info 
2014/1 n°52, pages 71 a 89. 

1968-2008: Evolution et prospective de la situation des femmes dans la societe frangaise, Etude 
du CESE rapportee pour la DDEE par Pierrette Crosemarie, 2009. 

Le suffrage universel masculin prevaut depuis 1848 en Erance. Plusieurs projets de Ioi instituant 
le vote feminin sont systematiquement rejetes par le Senat. C'est finalement une ordonnance 
du 21 avril 1944 prise par le general de Gaulle qui consacre ce droit. 

En 2018, a la suite de I'annonce par le president de la Republique d'une reforme de la 
Constitution, le FlautConseil a I'egalite entre les femmes et les hommes (FICEfh) et le Laboratoire 
de I'egalite ont presente des propositions pour une Constitution garante de I'egalite femmes 
hommes. 
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1 sans autorisation de leur epoux. Elies cogerent avec ce dernier les biens du 

2 couple, avec une responsabilite identique. A cette date, le travail des 

3 agricultrices est reconnu, elles obtiennent le statut d'exploitantes agricoles. 

4 La loi du 4 juin 1970 relative a I'autorite parentale conjointe modifie le 

5 Code civil et remplace la puissance paternellepsx I'autorite parentale conjointe. 

6 Les deux epoux assurent ensemble la direction morale et materielle de la 

7 famille. En juillet 1975 sont instaures d'une part le divorce par consentement 

8 mutuel et, d'autre part, la prohibition des discriminations au travail en raison du 

9 sexe : il est interdit de rediger une offre d'emploi reservee a un sexe, de refuser 

10 une embauche ou de licencier en function du sexe ou de la situation de famille 

11 sauf motif legitime. 

12 /jy Droits sexuels et reproductifs 

13 Longtemps, les femmes n'ont pas eu le droit de disposer librement de leur 

14 corps. La contraception et I'avortement sont prohibes. La loi du 31 juillet 1920 

15 reprime « ia provocation a I'avortement et ia propaganda anti- 

16 conceptionnelley>. Le crime d'avortement est passible de la Cour d'assises et en 

17 1942, sous Vichy, devient« crime centre la sCirete de I'Etat», passible de la peine 

18 de mort. 

19 Sous I'influence des mouvements feministes et sociaux, les femmes 

20 acquierent le droit a une maternite controlee avec I'adoption de la loi 

21 Neuwirth (1967) autorisant la prescription de la pilule pour les femmes mariees. 

22 En 1975 est adoptee, pour cinq ans^^ la loi Veil sur I'interruption volontaire de 

23 grossesse. 

24 Dissocier sexualite et procreation, choisir de devenir mere, constituent 

25 une veritable revolution pour les femmes^^ La maitrise de leur fecondite a ete 

26 une etape fondamentale dans la progression de I'egalite entre les sexes: elle a 

27 ouvert le champ des possibles et la revendication d'autres droits lies a la 

28 reappropriation du temps traditionnellement consacre aux maternites. 

29 c) La promotion institutionnelle de I'egalite 

30 L'avenement d'un feminisme institutionnel date de 1981 avec la 

31 construction d'un champ politique de I'egalite s'appuyant largement sur le 

32 droit europeen. Cette institutionnalisation de I'egalite se manifeste surtout 

33 a travers de nouvelles obligations en matiere d'egalite professionnelle et 

34 de parite. 


La loi Veil, en 1975, n'est que provisoire. La penalisation de I'avortement n'est suspendue que 
pour une duree de cinq ans. II faudra attendre le 31 decembre 1979 pour que I'avortement soit 
definitivement legalise. 

“ Les droits sexuels et reproductifs ne sont toutefois jamais securises. Malgre une legislation qui en 
conforte I'acces, les menaces se perpetuent tant par la fermeture de centres de planification 
faute de financements que par la montee de conservatismes radicaux qui tentent de les 
interdire tant aux Etats-Unis qu'en Europe. 
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1 Le 13 juillet 1983, la loi Roudy affirme I'egalite professionnelle entre 

2 les femmes et les hommes, transposant la directive europeenne du 9 fevrier 

3 1976 introduisant la notion d' « egalite de traitement ». Elle encourage les 

4 partenaires sociaux a se saisir de la thematique. En 2001, la negociation sur 

5 cette thematique devient obligatoire et, en 2006, une loi sur I'egalite salariale 

6 fixe I'objectif d'atteindre celle-ci en 2010. Puis, des penalites allant jusqu'a 1 % 

7 de la masse salariale sont edictees et les sanctions sont renforcees par la loi du 

8 4 aoCit 2014 sur I'egalite reelle entre les femmes et les hommes^^ 

9 La parite est elle aussi reclamee, et plus generalement la presence des 

10 femmes dans les lieux de pouvoir et de decision dont elles sont alors exclues. 

11 Le decret du 18 octobre 1995 cree I'Observatoire pour la parite. Le « manifeste 

12 des 10 pour la parite »pousse le gouvernement Jospin a annoncer en 1997 

13 une reforme de la Constitution qui interviendra en 1999 et indiquera que «la 

14 hi fa vorise I'acces eg a! des femmes et des hommes aux mandats electoraux et 

15 aux fonctions electives». La loi du 6 juin 2000 sur la parite en politique module 

16 I'aide publique aux partis politiques en function de leur respect de I'application 

17 de la parite pour la presentation des candidates et candidats aux elections. La 

18 loi du 27 janvier 2011 relative a la representation equilibree des femmes et des 

19 hommes au sein des conseils d'administration et de surveillance et a I'egalite 

20 professionnelle prevoit I'instauration progressive de quotas pour assurer la 

21 parite dans les instances dirigeantes des grandes entreprises et un systeme de 

22 sanctions financieres en cas de non-respect. 

23 Suite a la loi du 17 mai 2013 relative a I'election des conseilleres 

24 departementales et conseillers departementaux, des conseilleres municipales 

25 et conseillers municipaux et des deleguees et delegues communautaires, et 

26 modifiant le calendrier electoral, les communes de 1 000 habitantes et 

27 habitants et plus, au lieu de 3 500 auparavant, elisent leur conseil municipal au 

28 scrutin de liste, en respectant I'alternance femme-homme. De meme, la liste des 

29 candidates et candidats au conseil intercommunal est composee 

30 alternativement d'un candidat et d'une candidate de chaque sexe pour chaque 

31 commune. II en resulte une progression significative du nombre des femmes 

32 candidates et du nombre de femmes elues. 

33 2.2. L 'egalite confortee parTUnion europeenne 

34 Les institutions europeennes ont servi de moteur a la construction du 

35 droit frangais de I'egalite entre les femmes et les hommes. Les mouvements 

36 feministes se sont inscrits dans I'emergence d'une Europe sociale a inventer. 

37 Les institutions europeennes ont produit une legislation refletant I'avancee du 

38 mouvement social pour I'egalite. De cette rencontre « vontnaitre desavancees 


Loi n° 2014-873 du 4 aout 2014 pour I'egalite reelle entre les femmes et les hommes 
Ce manifeste est publie dans I'Express le 6 juin 1996. Les 10 signataires sont Mmes Barzac, Bodin, 
Cresson, Gisserot, Lalumiere, Pelletier, Roudy, Neiertz, Tasca et Veil. 
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1 juridiques de I'egalite entre les femmes et les hommes qui ne se seraient pas 

2 produites sans I'Europe >P. 

3 Des le Traite de Rome, I'egalite entre les femmes et les hommes est 

4 presentee comme une valeur europeenne. La Charte des droits fondamentaux 

5 de rUnion europeenne (UE), en 2000, pose dans son article 31 le principe de 

6 non-discrimination due au sexe, a la race, la couleur, les origines ethniques ou 

7 sociales. Au-dela de la discrimination directe, la discrimination indirecte est 

8 prise en compte grace a une jurisprudence abondante en faveur des femmes; 

9 il est reconnu qu'une pratique apparemment neutre est susceptible de 

10 discriminer une partie de la population par ses effets induits. 

11 Cest principalement autour de la thematique de I'egalite professionnelle 

12 que cette attention a I'egalite est portee. La notion de conciliation des temps 

13 de vie est integree a I'article 33 de la Charte des droits fondamentaux"*®. 

14 A partir du milieu des annees 1980, la strategie du gender 

15 mainstreaming', promouvant une politique active d'integration de la 

16 perspective de genre et des egalites entre les sexes dans I'ensemble des 

17 programmes et politiques europeennes, souligne le caractere systemique des 

18 inegalites. Cette approche integree, reprise en France une dizaine d'annees 

19 plus tard, souligne le role que les hommes peuvent aussi jouer dans la 

20 promotion de I'egalite dans les temps de vie. En 2000, le Conseil europeen 

21 estime necessaire de « compenser ies desavantages des femmes en ce qui 

22 concerne ieurs conditions d'acces etde participation au marche du travail etie 

23 desavantage des peres pour ce qui est des conditions de participation a ia vie 

24 familiale Les Etats-membres sont encourages a mettre au point des 

25 strategies globales et integrees visant a cette « participation equilibree » des 

26 deux sexes au marche du travail. 

27 En 2017, le Parlement europeen souligne"*^ que les roles traditionnels lies 

28 aux stereotypes contribuent a entraver encore largement I'egalite entre les 

29 hommes et les femmes, faisant obstacle a Ieurs possibilites d'emploi, leur 

30 developpement personnel et leur inclusion dans la societe et I'economie. II 

31 rappelle qu'un partage equitable des taches domestiques entre les sexes est 

32 une condition prealable a I'independance economique des femmes. Cette 

33 volonte declarative doit etre neanmoins nuancee au regard du peu de saisines 


Marline Buffier-Morel, L'empioi du temps au feminin entre Uberte et egah'te, L'Harmattan, 2007. 

"*® Article 33 de la Charte des droits fondamentaux : « Afin de pouvoir concHier vie familiale et vie 
professionnelle, toute person ne a le droit d'etre protegee contre tout Hcenciement pour un motif 
He a ia maternite, ainsi que ie droit a un conge de maternite paye et a un conge parental a la suite 
de la naissance ou de I'adoption d'un enfant t:. 

Ce terme definit une approche integree de la dimension du genre et de I'egalite dans toutes les 
politiques publiques et a tous les niveaux des acteurs et actrices promouvant ces politiques. 
Resolution du Conseil europeen relative a la participation equilibree des femmes et des hommes 
a la vie professionnelle et a la vie familiale, 2000. 

Rapport du Parlement europeen sur I'egalite entre les femmes et les hommes dans I'UE 2013- 
2014du23fevrier2017 
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1 de la Cour de justice de I'Union europeenne (CJUE) pour non-respect de ce 

2 principe. 

3 C - UNE SOCIETE QUI N'A PAS ETE REPENSEE A LA MESURE DE SES 

4 EVOLUTIONS 

5 Pour la sociologue Dominique Meda, la societe ne s'est en realite « pas 

6 adapteey) a la revolution silencieuse de I'entree des femmes sur le marche du 

7 travail. Les pouvoirs publics sont restes hesitants, la plupart des entreprises ont 

8 continue a fonctionner comme avant et une volonte politique forte a manque 

9 pour aider a I'articulation des temps de vie. 

10 Ce sera done aux femmes de fournir I'effort quotidien de 

11 coordination spatio-temporelle pour maitriser une pluralite de temps 

12 institutionnels : travail, famille, lieux d'accueil des enfants etc. II ne s'agit pas 

13 « seulement » d'un temps qui se cumule a un autre mais de la gestion de 

14 differents temps et de lieux imbriques et qui se chevauchent, font irruption 

15 les uns dans les autres, faisant des femmes ayant des enfants a charge « des 

16 dispositifs vivants de coordination . 

17 La sociologue souligne que la societe frangaise, contrairement a d'autres 

18 en Europe, n'a pas consent! pleinement a I'egalite entre femmes et hommes"'^ 

19 S'il a ete accepte que les femmes travaillent, e'est a condition qu'elles 

20 conservent leur role « classique ». Selon elle,« la societe franqaise ne s'est pas 

21 radicalement reorganisee pour accepter, rendre possible et concrete 

22 I'inscription des femmes sur le marche du travail et permettre une veritable 

23 egalite. L'investissement des hommes dans ia vie familiale et domestique n'a 

24 pas ete du tout a ia hauteur de i'investissement suppiementaire des femmes 

25 dans ia vieprofessionneiie. Les entreprises ont fait comme siseuies ies femmes 

26 continuaient a avoir une charge de famille et non ies hommes. Le temps de 

27 travail n'a pas ete revu, ies modes de garde non plus: ies femmes qui souhaitent 

28 travaiHer - et e'est tres ciair - ne disposent pas de i'ensembie des ieviers 

29 necessaires pour ie faire a egaiite avec ies hommes (...) Personae ne s'est 

30 demande par qui, ni mime comment allaient etre prises en charge les 50 

31 heures de travail domestique hebdomadaire qu'elles assuraient 

32 jusqu'alors ». Elle ajoute que « la question du temps de travail et plus 

33 giobaiement ceiie des temps sociaux aurait du faire i'objety compris pour ies 

34 hommes, d'un large debat qui n 'a jamais eu iieu s'*®. 


Dominique Meda, Le temps des femmes. Pour un nouveaupartage des rotes, Paris, Flammarion, 
2001. 

Audition de Dominique Meda, philosophe, sociologue, 27 avril 2016. 

Dominique Meda, Le temps des femmes, op. cite. 
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1 1. Definition du travail reduit au seui travail marchand 

2 1.1. L 'apport des etudes feministes 

3 Les revendications du mouvement de liberation des femmes et I'essor des 

4 etudes de genre"*^ a la fin d'annees 1960 amenent les feministes frangaises et 

5 frangais a analyser le travail au regard des rapports sociaux de sexe. Ces 

6 recherches vont permettre de devoiler I'existence d'une partie invisible du 

7 travail des femmes : le travail domestique. Elies demontrent ainsi comment le 

8 travail des femmes au sein du foyer est gratuit car il n'est pas considere comme 

9 relevant du travail marchand, alors qu'il le devient en etant remunere des lors 

10 qu'il est externalise et realise hors de la famille (par un ou une aide-menagere, 

11 un assistant maternel ou une assistante maternelle, un cuisinier ou une 

12 cuisiniere, etc.). Outre la revendication des droits a maitriser leurs propres corps, 

13 la vague de mobilisation des femmes dans les annees 1970 vise a la «prise de 

14 conscience d'une oppression specifique des femmes Elies realisent un 

15 temps de travail gratuit et invisibilise, non comptabilise, justifie par une 

16 repartition supposee naturelle des taches au sein du couple basee sur 

17 I'essentialisation de « qualites feminines » et la complementarite des sexes au 

18 sein du couple. 

19 Cette segregation sexuee entre travail marchand et travail non marchand 

20 s'explique tant par une organisation sociale inegalitaire defavorisant les 

21 femmes, que par la definition meme du concept de travail. Selon plusieurs 

22 chercheurs et chercheuses, le travail est inherent a toute activite humaine, mais 

23 certaines et certains economistes font reduit a la seule production 

24 marchande'*^. En effet, la definition classique du travail est asexuee mais 

25 prend historiquement le masculin comme referent universel. Les 

26 recherches feministes demontrent que « le travail a un sexe » et introduisent 

27 ainsi une dimension genree dans les analyses sur le travail. C'est dans ce 

28 contexte que nait le concept de division sexueiie du travaiF. En plus d'etre un 

29 outil d'analyse du travail et des temps de vie des femmes, celui-ci permet de 

30 realiser que sans le travail domestique et le temps qui y est consacre, le 

31 travail salarie, marchand, ne pourrait tout simplement pas etre effectue. 

32 Le travail domestique des femmes est la condition sine qua non de production 

33 marchande et du bon fonctionnement de la societe. 

34 Les recherches feministes se sont aussi interessees a la dimension 

35 ethnique de la division du travail. Constatant que le travail domestique 

36 remunere est majoritairement exerce par des femmes immigrees, cette division 

37 « s'inscrit dans le cadre d'une naturalisation des rapports sociaux, au travers de 


A I'epoque nominees « etudes sur ies femmesn ou « etudes feministesi>. 

Helena Hirata, Fran^oise Laborie, Helene Le Doare, Danlele Senotler, In Dictionnaire critique du 
feminisme, PUF, 2013, p 35. Voir aussi les travaux de Christine Delphy. L 'ennemiprincipal (Tome 
!):economiepolitique dupatriarcat, Nouvelles Questions feministes, 2013. 

Margaret MaruanI (sous la direction de). Femmes, genre et societe, La Decouverte, Paris, 2005 
Cf. supra note n°2. 
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1 I'assignation de taches a des femmes qui appartiennent a des groupes 

2 ethnoculturels domines y>^\ Ces femmes a la fois « racisees»^^ et tres souvent 

3 precaires se trouvent a I'intersection de plusieurs formes de discriminations. 

4 Toutefois, cet enjeu a longtemps ete invisibilise dans la recherche et dans les 

5 politiques publiques. 

6 1.2. La valeur du temps non marchand 

1 Ces apports theoriques incitent alors les chercheurs et chercheuses a 

8 proceder a des analyses concretes de ce que represente le travail domestique 

9 en termes temporal et monetaire. 

10 Le travail domestique appartenant a la sphere privee et etant un travail 

11 incompressible necessaire a la subsistance et au bien-etre des individus, il n'est 

12 pas comptabilise dans le PIB. En 2012, suite au rapport Stiglitz, I'lNSEE^^ a 

13 tente de mener ce calcul en prenant I'annee 2010 comma reference : entre 42 

14 et 77 milliards d'heures de travail domestique ont ete effectuees par la 

15 population frangaise. Cette annee-la, 38 milliards d'heures de travail remunere 

16 ayant ete realisees, I'enquete de I'lNSEE en deduit que le travail domestique 

17 est done au minimum egal au temps de travail remunere. Si Ton considere 

18 la definition extensive du travail domestique, il represente meme le double du 

19 travail remunere^"*. 

20 En moyenne, en 2010, les femmes realisent 78 minutes de travail 

21 domestique de plus que les hommes par jour. Pour les femmes en couple avec 

22 enfant(s), cela represente en moyenne 34 heures par semaine^^ : un travail 

23 gratuit qui equivaut done a une semaine de travail remunere de 35 heures. 

24 Ce type d'etude permet de montrer que, du fait du travail domestique, les 

25 femmes travaillant de maniere remuneree realisent une double journee de 

26 travail ou une double semaine. 

27 Les etudes se sont aussi attachees a transposer ce volume horaire en 

28 valeur marchande. Si Ton prend la definition restreinte du travail domestique 

29 (les taches « basiques »), sa valeur attaint 292 milliards d'euros en 2010, soit 

30 15 % du PIB. A titre de comparaison, I'industrie manufacturiere en France 

31 representait cette annee-la 13 % du PIB^®. Ainsi, outre la question de la division 

32 sexuee du travail, ce type de demonstration permet aux feministes de mettre 


Odile Merckling, Femmes de I'immigration dans le travailprecaire, L'Harmattan, 2011, p.57 
Concept sociologique designant les personnes victimes de discriminations raciales. 

Delphine Roy, Le travail domestique : 60 milliards d'heures en 2010, Etude INSEE, 2012. Cette 
recherche est complexe a mener car II existe un hah du travail domestique. En effet, on peut 
considerer le travail domestique comme etant constitue des taches « basiques » (cuisine, 
menage, soins des enfants, entretien du linge, gestion familiale), mais on peut aussi y ajouter 
desactivitesqui, parfois, se rapprochant des loisirs teisque les courses, lejardinage, le bricolage, 
les jeux avec les enfants, voire meme les temps de transport ou pour promener un animal. 
INSEE, Le travail domestique: 60 milliards d'heures en 2010, 2012. 

Contre 18 heures pour un homme en couple avec enfant(s) 

“ ibid. 
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1 en lumiere la valeur-ajoutee du travail domestique et de deconstruire la 

2 separation hierarchisee entre travail marchand et non marchand. 

3 Toutefois, ces demonstrations ne conduisent pas a revendiquer la 

4 remuneration de ce travail (ce qui equivaudrait a promouvoir le salaire 

5 maternel) mais a demontrer la valeur economique invisible du temps consacre 

6 aux taches parentales et domestiques. 

7 2. Les charges parentales et domestiques sont restees 

8 majoritairement assumees par les femmes 

9 On entend par temps domestique le temps qui correspond a I'ensemble 

10 des activites domestiques : cuisine, vaisselle, courses, taches administratives, 

11 menage, bricolage, jardinage, etc. Le temps parental se rapporte pour sa part a 

12 toutes les activites specifiquement dediees aux enfants : les soins, I'aide aux 

13 devoirs, les loisirs - avec les jeux, les activites de sociabilite et les transports pour 

14 les amener a leurs differentes activites. 

15 2.1. Les enquetes Emploi du temps 

16 Les enquetes Emploi du temps (EET) sont realisees tous les 10 ans par 

17 I'INSEE. La derniere, 5^'"*= enquete depuis 1970, date de 2010. Elies permettent 

18 de mesurer de maniere tres precise I'activite des personnes interrogees sur 24h. 

19 Parmi les analyses tirees de ces enquetes, celle de Cecile Brousse^^ revele 

20 que la maniere d'occuper ses journees depend principalement du fait d'avoir 

21 ou non une activite professionnelle et, surtout pour les femmes, de vivre en 

22 couple et d'avoir des enfants. Ainsi, la configuration familiale pese 

23 lourdement sur les temps de vie conjugaux, parentaux et domestiques des 

24 femmes. Leur temps professionnel et leur carriere depend largement plus que 

25 celle des hommes des contraintes familiales. Plus de la moitie des meres 

26 s'arretent de travailler apres la naissance des enfants ou reduit temporairement 

27 son activite remuneree, contre 12 % des peres. Plus elles ont d'enfants, plus 

28 elles sont a temps partiel. La modulation de la duree du travail selon le nombre 

29 d'enfants est beaucoup moins courante chez les hommes. Au contraire, ces 

30 derniers beneficient indirectement du nombre d'enfants puisque plus il croTt, 

31 plus leur conjointe prend a son compte I'integralite des taches: cela permet aux 

32 hommes de beneficier d'un effet d'aubaine en matiere de carriere, que des 

33 chercheurs et chercheuses nomment \'escalator de verrd^, concept qui 

34 explique que les hommes (notamment dans un secteur compose 

35 majoritairement de femmes) accedent a toute une serie d'avantages invisibles. 

36 L'enquete confirme que les charges domestiques reposent 

37 essentiellement sur les femmes meme lorsqu'elles ont une activite 


Cecile Brousse, Travail professionnel, taches domestiques et temps iibre, queiques determinants 
sociauxdeia vie quotidienne, Economie et Statistiques n° 478-480, 2015. 

\Jescalator de verre est un concept theorise par Christine Williams dans « The Glass Escalator: 
Hidden Advantages for Men in the "Female" Professions-)-:, Social Problems, Vol. 39, No. 3 (Aug., 
1992), pp. 253-267 
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1 professionnelle : elles accomplissent deux tiers des taches domestiques quand 

2 les hommes prennent a leur charge un tiers de ces activites et privilegient les 

3 activites considerees comme les plus agreables (bricolage, jardinage etc.), a 

4 I'exterieur du foyer (courses) ou impliquant une relation ludique ou educative 

5 avec les enfants. Les personnes ayant une activite professionnelle reduisent les 

6 taches menageres, une part d'entre elles peuvent les deleguer contre 

7 retribution. Les hommes qui travaillent passent moitie moins de leur temps aux 

8 activites domestiques que ceux qui restent au foyer, sont retraites ou chomeurs. 

9 Mais chez les femmes, cet effet de I'activite professionnelle sur le temps 

10 domestique est moins prononce. Cette dissymetrie est Nee au fait que les 

11 femmes assument I'essentiel des travaux domestiques les moins 

12 compressibles. Meme sans enfant, les hommes vivant en couple reportent sur 

13 leur partenaire une partie des taches domestiques qui leur reviendraient s'ils 

14 vivaient seuls. 

15 L'enquete montre que le temps passe par les femmes a assurer les 

16 charges domestiques depend de la configuration familiale. Cette attention 

17 permanente aux enfants accroTt la « charge mentale » qui pese sur les meres de 

18 famille. La charge mentale peut etre definie comme « un travail de gestion, 

19 d'organisation et deplanifications qui est a ia fois intangible, incontournabie et 

20 constant et qui a pourobjectifs ia satisfaction des besoins de chacun etia bonne 

21 marche de ia residence o u « ie fait d'a voir en permanence dans un coin de ia 

22 tete ia preoccupation des taches domestiques et educatives, mime dans des 

23 moments ou on n 'estpas dans ieur execution >f°. 

24 A I'inverse, ayant moins a se soucier de la planification des taches 

25 domestiques, les peres de famille s'accordent davantage de plages de temps 

26 pour eux, seuls ou entre amis et amies. 

27 Le temps passe aux taches domestiques et leur contenu varie selon la 

28 situation financiere. Le temps que les femmes vouent a la sphere domestique 

29 diminue a mesure que leur niveau de qualification s'accroTt et le contenu des 

30 pratiques domestiques est tres marque par la categorie sociale d'appartenance. 

31 Les contraintes materielles et financieres influent largement sur le volume et la 

32 composition des taches domestiques. Le recours a une garde remuneree pour 

33 les enfants croTt egalement avec la qualification et le niveau de revenu. 

34 L'enquete montre enfin un schema de repartition des temps qui se 

35 reproduit de generation en generation. La pratique domestique des grands 

36 enfants est tres similaire a celle de leur parent du meme sexe et le schema de 

37 division sexuee des taches se reproduit chez les jeunes generations. Selon la 

38 categorie sociale d'appartenance, les attentes a I'egard des enfants des deux 

39 sexes sont plus ou moins differenciees, meme si la division sexuee du travail 


™ Nicole Brais, chercheuse canadienne citee dans I'article de Flore Thomasset, La « charge 
mentale »: quandies femmespensenta tout..., La Croix, 23 septembre 2016. 

Francois Fatoux, Etsion en finissait avec ia menagere, Egale-a-egal, Belin, 2014 
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1 domestique tend largement a se reproduire, les filles s'impliquant davantage 

2 que les gargons dans les taches menageres. 

3 2.2. L 'enquete INSEEsur le partage des taches domestiques 

4 La derniere enquete de I'lNSEE sur le partage des taches domestiques 

5 entre hommes et femmes montre que les inegalites se reduisent : il y a 

6 vingt-cinq ans, les femmes consacraient chaque jour aux taches domestiques 3 

7 heures de plus que les hommes, contre 1 h 48 en 2010®'. L'ecart moyen s'est 

8 done reduit de 40 %. Si cette tendance est positive, la difference qui subsiste 

9 montre combien I'egalite entre les femmes et les hommes est loin d'etre 

10 acquise, et une analyse plus detaillee revele nombre de constats moins positifs. 

11 La reduction des ecarts ne signifie pas, en effet, que les hommes 

12 participent davantage aux taches domestiques. En realite, le temps qu'ils y 

13 consacrent est reste relativement stable ces vingt-cinq dernieres annees avec 

14 seulement 6 minutes supplementaires. Cest davantage la baisse du temps 

15 consacre par les femmes a ces taches (66 minutes de moins en un quart de 

16 siecle) qui reduit les inegalites que la plus grande implication de leur 

17 conjoint. Si leur temps de travail a baisse de 32 minutes sur cette periode, sous 

18 I'effet conjugue de la hausse du chomage et de la mise en place des 35 heures, 

19 le temps «libere » des hommes a ete tres majoritairement alloue aux loisirs 

20 et non a un surcroft d'activite domestique. Si Ton ajoute les temps contraints 

21 des femmes et des hommes, chaque Jour les hommes auraient 20 minutes 

22 de temps libre en plus que les femmes. 

23 Les hommes s'engagent davantage dans la parentalite et consacrent a 

24 leurs enfants 9 minutes de plus par jour qu'en 1999. Toutefois, cette tendance 

25 a un investissement accru dans la parentalite etant la meme pour les femmes, 

26 les ecarts sur ce point ne se reduisent pas. 

27 2.3. Le Barometre de la conciliation entre vieprofessionneiie et vie 

28 familiale 

29 Le Barometre de la conciliation entre vie professionneiie, vie personneiie 

30 et familiale 20i&^ montre egalement que I'investissement familial et 

31 domestique reste encore tres inegalitaire. 80 % des meres affirment manquer 

32 de temps au quotidien contre 64 % pour les peres. Gestion des imprevus, 

33 charge quotidienne, les meres ont besoin, en plus de pouvoir amenager leurs 

34 horaires, de pouvoir teletravailler et d'aides pour les soutenir (modes de garde, 

35 CESU etc.). Les peres semblent moins subir les contraintes horaires et sont plus 

36 nombreux a dire que leur employeur ou employeuse ne fait pas beaucoup de 

37 choses pour les aider a articuler les temps (69 % d'entre eux). Ils disent souhaiter 


Layla Ricroch, Femmes et hommes - Regards sur la parite. Edition 2012. En 25 ans moins de taches 
domestiques pour ies femmes, i’ecart de situation a vec les hommes se reduit INSEE,08/03/2012 
Barometre OPE de ia conciliation entre vie professionneiie, vie personneiie et vie familiale, realise 
par I'Observatoire de I'equilibre des temps et de la parentalite en entreprise en partenariat avec 
I'UNAE, 10juin2016. 
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1 que leur role de pere soit pris en compte et leurs responsables formes et 

2 sensibilises a la prise en compte de leur vie personnelle. 

3 3. Les stereotypes qui peinent a disparaitre 

4 Les stereotypes de sexe peuvent etre definis“ comme des croyances 

5 partagees a une epoque et dans un contexte donne, concernant les 

6 caracteristiques personnelles d'un groupe d'individus qui invitent a considerer 

7 que tous les membres de ce groupe partagent ces caracteristiques. Ils obeissent 

8 a une logique essentialisteh savoir que ce que les gens font (leurs conduites) 

9 s'explique par ce qu'ils sont (leur essence). Cette specialisation des activites 

10 alimente en retour la croyance que celles-ci sont determinees par le sexe de 

11 I'individu et les valeurs, qualites, aptitudes et aspirations qui leurs sont 

12 attachees. 

13 Les stereotypes de sexe induisent une dimension hierarchique des 

14 valeurs, celles afferentes au sexe masculin etant valorisees, celles attachees au 

15 sexe feminin, devalorisees. Ils nuisent principalement auxfemmes parce que les 

16 qualitesqw leur sont attachees sont devalorisees mais egalement aux hommes 

17 qui n'adoptent pas les injonctions et comportements qui sont attendus d'eux. 

18 Ils sont le fondement des situations d'inegalite entre les sexes, des roles 

19 sociaux et des temps de vie qui en decoulent. Ils peuvent etre vehicules par 

20 les deux sexes. 

21 3.1. La fin des roles sociaux dans le couple ? 

22 Differentes enquetes“ mesurent au fil des decennies revolution des 

23 mentalites quant aux roles sociaux assignes a chaque sexe, la maniere dont ils 

24 sont valides ou progressivement remis en question. Si I'on constate que les 

25 stereotypes tendent a diminuer, le partage egalitaire des roles entre hommes 

26 et femmes dans le couple n'est vu favorablement que par un peu plus de la 

27 moitie des personnes interrogees, 44 % trouvant en revanche (en 2012) 

28 « negatives » ou «tres negatives »les consequences pour les enfants d'avoir une 

29 mere qui travaille. 80 % des personnes interrogees estiment (en 2014) que, si le 

30 menage comporte un ou une enfant d'age prescolaire, la division des taches 

31 implique une limitation de I'activite remuneree de la mere, voire pour 40 % son 

32 retrait total du marche du travail. Seuls et seules 14 % se prononcent pour un 

33 temps partiel partage et 16 % pour un double temps plein. 

34 Plus d'un quart des questionnees et questionnes s'estiment « d'accord » 

35 ou « ni d'accord ni pas d'accord » avec le fait que le role de I'homme est de 

36 gagner I'argent du menage et celui de la femme de s'occuper de la maison et 

37 du foyer (en 2012). Pour un tiers, les positions respectives des femmes et des 

38 hommes dans la sphere professionnelle et familiale s'expliquent par des 

39 differences biologiques et educatives. Ces adhesions aux roles sociaux sont 


“ Marie Duru-Bellat, Les inegalitessoda/esa I'ecole: Genese etMythes, PDF, 2002. 

Les chiffres de ce paragraphe sont issus du fascicule Femmes et hommes, I'egalite en question, 
INSEE edition 2017. 
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1 variables selon I'age, la categoric socioprofessionnelle, les idees 

2 politiques et le sexe des personnes interrogees. Les enquetes revelent que 

3 I'adhesion aux stereotypes de sexe est plus forte chez les classes populaires et 

4 que la vision des femmes est moins stereotypee que celle des hommes. 

5 S.2. La faible mixite des metiers 

6 Comme I'indiquait I'avis du CESE de 2014 « Agir pour la mixite des 

7 metiers »®^ les stereotypes de sexe influencent le maintien de la segregation 

8 professionnelle et done la faible mixite des metiers. L'Inspection generale des 

9 affaires sociales (IGAS) souligne que la segregation professionnelle resulte 

10 de traditions culturelles tres ancrees“. Les stereotypes de sexe entretiennent 

11 la conviction que certains metiers correspondent a des qualites naturelles 

12 propresauY. femmes ou aux hommes. 

13 Cest pourquoi, le travail du care et notamment les aides a domicile 

14 compose a 97,7 % des femmes®^, est aujourd'hui majoritairement exerce par les 

15 femmes. Les stereotypes se construisent tres tot et pesent dans les choix 

16 d'orientation, la transgression etant toutefois plus admise pour une fille allant 

17 vers un metier dit masculin qu'un gargon vers un metier dit feminin, 

18 socialement et financierement moins valorise^ 

19 L'lGAS souligne que le maintien d'une forte division sexuee des 

20 responsabilites familiales et domestiques constitue un obstacle important 

21 a la mixite des metiers. Les filles, pourtant plus diplomees que les gargons, 

22 choisissent des filieres moins prestigieuses souvent par anticipation des 

23 difficultes auxquelles elles seront confrontees. Leur parcours professionnel est 

24 plus difficile lorsqu'elles optent pour des filieres traditionnellement occupees 

25 par des hommes. A I'inverse, lorsque ces derniers investissent une filiere 

26 feminine, si la transgression de la norme est au depart compliquee (famille, 

27 amies et amis etc.), ils tirent generalement parti de leur position minoritaires, 

28 sont plutot bien accueillis® et beneficient de perspectives de carriere 

29 interessantes. 

30 De fait, seulement 15,5 % des travailleurs et travailleuses occupent un 

31 metier dont la part des femmes et des hommes qui y travaillent se situe dans 


“ Agir pour la mixite des metiers, avis du CESE rapporte par Patrick Liebus en 2014 

“ Evaluation des actions pubiiques en faveur de ia mixite des metiers, iGAS, 19 avril 2017. 

DARES-iNSEE, donnees 2011, tableau site internet de I'Union nationale de I'aide des soins et des 
services aux domiciles poste le 8 mars 2017. 

“ Auditionnee par la DDEE et la section de I'education, de la culture et de la communication en 
novembre 2017 en vue d'un avis sur I'orientation des jeunes, Erangoise Vouillot, maitresse de 
conferences au CNAM, souligne que les politiques publiques d'orientation n'interrogent 
pas la fuite des gar^ons des filieres a predominance feminine. 

“ Une etude montre que 15 % des femmes ayant invest! des filieres masculines sont confrontees a 
des moqueries pour seulement 1 % des hommes dans la situation inverse. DARES analyse, 
Septembre 2016, n°46, Dans queis contextes ies comportements sexistes au travailsont-iisplus 
frequents ? 
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1 une fourchette de 40 a 60 done dans un metier « mixte ». Cette seule 

2 segregation professionnelle et la concentration des femmes sur des metiers 

3 moins qualifies expliquent, selon la DARES^', un quart de I'ecart salarial moyen 

4 entre les femmes et les hommes. Au sein des metiers, meme « mixtes », les 

5 hommes et les femmes n'occupent pas les memes postes (femmes aux 

6 ressources humaines, hommes aux directions financieres) et les femmes se 

7 heurtent au plafond de verre. 

8 Les politiques publiques initiees pour attenuer cette segregation 

9 professionnelle peinent a donner des resultats. L'objectif actuel est d'atteindre 

10 un tiers de metiers mixtes en 2025. 

11 3.3. L 'entree des peres en parentalite: dans I'aide, pas le partage 

12 La parentalite a pris une dimension nouvelle avec I'accroissement de 

13 I'attention portee a I'enfant dans les societes occidentales. 

14 La derniere enquete Emploi du temps de I'lNSEE montre un 

15 accroissement du temps consacre aux enfants par le couple avec une 

16 augmentation plus forte pour les hommes. Cet accroissement n'a toutefois 

17 pas pour effet de reduire notablement I'ecart des temps consacres par les deux 

18 sexes en matiere de responsabilites parentales et taches domestiques car les 

19 femmes passent aussi plus de temps avec leurs enfants qu'auparavant. De plus, 

20 une analyse plus fine des comportements et de la division des taches entre les 

21 deux sexes ecorne largement I'image du « nouveau pere ». Les peres 

22 s'investissent differemment selon la nature des taches (quotidiennes et 

23 contraintes ou d'eveil, orientees vers la sphere familiale ou I'exterieur) mais 

24 aussi selon le sexe des enfants et la charqe representee par leur nombre et leur 

25 age^2. 

26 Le temps passe avec les enfants n'est pas reparti de la meme maniere 

27 entre les femmes et les hommes : ces derniers prennent davantage les enfants 

28 en charge le week-end comme une sorte de relais (mais la quantite de temps 

29 passe avec les enfants le weekend reste plus importantes pour les femmes), ce 

30 qui suppose des activites plus ludiques, alors que les femmes s'en occupent 

31 davantage dans la semaine, pour les activites quotidiennes les plus 

32 contraignantes^^ Les peres restent le plus souvent des acteurs encore 

33 secondaires de la parentalite. 

34 Cet investissement est plus consequent pour les peres divorces et 

35 separes lorsqu'ils souhaitent exercer leur parentalite. S'il a longtemps ete 


™ Critere actuellement retenu pour definir qu'un metier est mixte : la proportion d'un sexe ne doit 
pas etre superieure a 60 % et de I'autre sexe inferieur a 40 %. 

Segregation professionnelle et ecarts de saiaires femmes-hommes, DARES Analyses, novembre 
2015, n°82. 

Lire egalement a ce sujet I'etude du reseau des observatoires des families « Etre pere 
aujourd'hui »,juin 2016. 

Carole Brugeilles, Pascal Sebille, « Le partage des taches parentales : les peres, acteurs 
secondaires », Informations sociales, 2013/2 (n° 176). 
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1 etabli qu'en cas de separation les roles sexues perdurent, aboutissant souvent 

2 a une monoparentalite educative de la mere avec un pere en retrait - que des 

3 sociologues ont qualifie de Disneyland dadd^" - le developpement de la 

4 residence alternee montre que certains peres ne considerent pas la reussite 

5 professionnelle comme critere principal de reussite. 

6 En tout etat de cause, la faiblesse de I'allocation du conge parental illustre 

7 le peu d'interet manifeste par les pouvoirs publics et conditionne les choix 

8 economiques des couples, souvent au detriment des femmes. La loi du 4 aoCit 

9 2014 accorde toutefois aux peres des droits a conges pour etre presents a 

10 certains examens prenataux de leur compagne. 

11 II - LES DIFFERENCES DES TEMPS DE VIE, SOURCE D'INEGALITES ENTRE 

12 LES FEMMES ET LES HOMMES 

13 A - LES INEGALITES DE TEMPS DE VIE RESENT SUR L'ACCES A L'EMPLOl ET LA 

14 DIFFERENCIATION DES PARCOURS PROFESSIONNELS 

15 Le monde du travail est au coeur de I'organisation de la societe et les 

16 caracteristiques de I'emploi feminin sont un fil conducteur pour lire la 

17 place des femmes dans la societe. Si le lien entre la croissance de I'activite 

18 feminine et son role moteur dans I'emancipation des femmes semble evident^^ 

19 le revers pour les femmes est la perennite des inegalites entre les sexes dans le 

20 monde du travail et dans la sphere familiale qui les conduisent a « travailler » 

21 deux fois plus, avec le phenomene dit de la double journee. La question qui se 

22 pose est done bien celle de la repartition du temps professionnel et du temps 

23 familial dans les parcours de vie des femmes comme des hommes. Ces 

24 differences d'appropriation et de gestion des temps professionnel et 

25 familial engendrent et maintiennent les inegalites entre les femmes et les 

26 hommes. 

27 1. Les femmes ne sont pas a egalite avec les hommes sur le marche du 

28 travail 

29 7.7. L 'acces au marche du travail et I'employabilite des femmes 

30 Les femmes de la generation du baby-boomsor\t les premieres a avoir eu 

31 des comportements d'activite continue au cours de la vie. Aujourd'hui, selon 

32 l'INSEE^^ aux ages actifs, les comportements d'activite des femmes se 

33 rapprochent de ceux des hommes : en 2013, le marche du travail en France 

34 compte 13,5 millions de femmes, soit 48 % de la population active, contre 

35 seulement 34 % en 1962. 


Stewards cite par Alexandra Piesen in Une paternite a construire au quotidian : ie cas de ia 
residence au pere. Revue des politiques sociales et familiales, 2016/122 p. 77-88. 

” Frangoise Battagliola, Histoire du travaiides femmes, op cit. 

Femmes et hommes, i'egaiite en question, INSEE References, edition 2017. 
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1 Toutefois, malgre une presence feminine forte, les femmes restent 

2 davantage eloignees du marche du travail que les hommes et rencontrent des 

3 obstacles specifiques tout au long de leur carriere pour la realisation de leur 

4 temps professionnel. Meme si I'ecart s'est considerablement reduit depuis 

5 1975, en 2016 le taux d'emploi des femmes reste inferieur a celui des hommes: 

6 61,4 % pour les femmes contre 68 % pour les hommes^^, un chiffre inferieur a la 

7 moyenne de I'OCDE (62,8 %). 

8 Le niveau de diplome est I'un des facteurs determinants pour I'acces a 

9 I'emploi, tant pour les femmes que pour les hommes. Malgre leur bon niveau 

10 de formation, les femmes sont plus souvent que les hommes en situation 

11 d'inactivite apres leur sortie de formation initiale. II y a done un desequilibre 

12 entre formation initiale et acces a I'emploi qualifie. 

13 La precarite et le sous-emploi des femmes pesent sur leur employabilite. 

14 Les conditions d'emploi des femmes sont les moins favorables en termes de 

15 stabilite et de niveau de qualification. 60 % des emplois non qualifies sont 

16 occupes par des femmes. 

17 Elies occupent davantage un emploi temporaire et sont plus a temps 

18 partieP®. Ces differences entre les femmes et les hommes se retrouvent a niveau 

19 de diplome donne, meme si les diplomees du superieur sont moindres a ne pas 

20 trouver d'emploi. 

21 L'une des caracteristiques principales de la difficulte d'acces des femmes 

22 a I'emploi est la potentialite de grossesse. Pourtant, avec une moyenne 

23 frangaise de deux enfants par femme, la totalite de leur absence en conge 

24 maternite serait de 32 semaines sur environ 2 200 semaines d'une vie de travail, 

25 soit 1,5 % de leur temps. Mais il pese toujours sur les femmes le soup^on de 

26 maternite et du temps qui lui est consacre : elles sont suspectees d'etre avant 

27 tout de potentielles meres et done d'etre aujourd'hui ou ^ terme moins 

28 engagees dans leur travail. Ce soupgon joue a I'entree sur le marche du travail, 

29 mais aussi tout au long de leur carriere professionnelle. La discrimination en 

30 raison de la maternite, bien qu'il s'agisse d'un critere prohibe par la loi, n'est pas 

31 en voie de disparition et peut se manifester selon tout un eventail de situations: 

32 des menaces explicites jusqu'au licenciement abusif en passant par la 

33 retrogradation, I'annulation d'une augmentation, la placardisation, le 

34 harcelement moral, le refus d'embauche ou la rupture de periode d'essai. 

35 Les reclamations adressees au Defenseur des droits ayant pour objet le 

36 lien entre refus d'embauche, rupture d'egalite de carrieres ou licenciements 

37 deguises de femmes liees a la maternite ont d'ailleurs ete multipliees par cinq 

38 en trois ans. Ainsi, dans son rapport annuel d'activite de 2016, le Defenseur des 

39 droits indique que 8 % des reclamations regues dans le domaine de I'emploi 


” Chiffres OCDE, publies le 4/10/2017. 

80 % des temps partiels sont occupes par les femmes. L'essor du temps partie! au fit des 
generations: quelle incidence sur ies premieres parties de carriere des femmes et des hommes, 
DARES Analyses, mai 2017, n°033. 
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1 concernent les difficultes rencontrees par les salariees en raison de leur etat de 

2 grossesse ou de maternite, ce qui represente plus de 6 300 plaintes. 

3 Le probleme va evidemment plus loin que la seule grossesse. Les 

4 justifications de I'employeur ou de I'employeuse portent souvent sur le temps 

5 passe en conge parental, la demande de temps partiel, les absences pour cause 

6 d'enfant malade, les horaires de fin de journee, le manque de mobilite 

7 geographique, etc., autant d'elements qui pesent encore majoritairement sur 

8 les femmes. Ce « risque de maternite »&r\gQ'c\dxe d'importantes inegalites entre 

9 femmes et hommes dans I'acces a I'emploi et en particulier a un emploi de 

10 qualite. Brigitte Gresy^® estime que le fait d'avoir un enfant bloque la promotion 

11 et entraine environ deux ans de freinage de carriere. Ce phenomene se 

12 reproduit largement pour les plus hauts postes de la function publique. 

13 En effet, les annees decisives de la vie professionnelle - celles durant 

14 lesquelles se construisent les etapes majeures d'une carriere - coincident avec 

15 I'experience potentielle de la maternite. Le laps de temps relativement etroit 

16 dont disposent les femmes pour faire des enfants se telescope avec la vie 

17 professionnelle. Seules les femmes vivent cette tension permanente des 

18 temporalites contradictoires entre maternite et carriere professionnelle. 

19 Diverses etudes®° montrent que, dans les dix prochaines annees, une 

20 partie des salariees et salaries, dont une majorite de femmes exergant des 

21 activites peu qualifiees, verront leurs emplois modifies notablement dans leur 

22 contenu, voire menaces dans leur existence. II est done important de preparer 

23 I'avenir et de renforcer I'employabilite des femmes. 

24 L'usage du teletravail et la forte demande concernant les metiers du care 

25 pourraient ameliorer I'employabilite des femmes mais il n'est pas certain qu'//? 

26 les femmes soient gagnantes. 

27 1.2. La formation initiaie et continue des femmes 

28 Les filles reussissent mieux a I'ecole mais cette reussite masque un 

29 paradoxe : I'orientation demeure tres fortement sexuee et I'insertion 

30 professionnelle des filles est nettement moins bonne que celle des gargons. 

31 Elies sont trop peu nombreuses dans les filieres scientifiques et selectives et 

32 surrepresentees dans les filieres litteraires, moins parce qu'elles sont plus 

33 nombreuses a la choisir (le choix des filles est bien reparti sur I'ensemble des 

34 filieres avec une preference pour la filiere S) que parce que les gargons la 

35 desertent massivement. Ces inegalites dans le champ scolaire se retrouvent 

36 dans le monde professionnel via les inegalites salariales, la concentration des 

37 femmes dans des families limitees de metiers, le temps partiel feminin. 


™ Audition de Brigitte Gresy, secretaire generale du CSEP, 13 avril 2016. 

Bruno Mettling, Transformation numeriqueet vieau travail, rapport remis a la ministre du travail, 
de I'emploi, de la formation professionnelle et du dialogue social, septembre 2015, et 
Automatisation, numerisation, empioi, Conseil d'orientation pour I'emploi (COE), rapport adopte 
le 10 Janvier 2017. 
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1 Cette reussite des filles se produit quels que soient le niveau 

2 d'enseignement, la filiere ou la discipline consideree. Cependant, quels que 

3 soient I'appartenance sociale ou les resultats scolaires, des differenciations 

4 genrees persistent en termes de choix des filieres. Ces choix traduisent la 

5 persistance de stereotypes interiorises tant par les filles que par les gargons 

6 quant aux domaines respectifs de competences et sur les schemas de carrieres 

7 a un moment ou la construction identitaire requiert la valorisation des pairs. II 

8 est alors tres difficile pour un ou une jeune de transgresser les normes®*’. On 

9 peut s'interroger sur le choix « reel » des filles en matiere d'activite 

10 professionnelle, d'autant que jouent egalement les phenomenes 

11 d'anticipation de contraintes opposees de temps de vie pouvant les 

12 conduire aux metiers ou elles esperent pouvoir mieux articuler vie personnelle 

13 et professionnelle, comme les carrieres administratives. 

14 L'Accord National Interprofessionnel (ANI) du ler mars 2004 sur I'egalite 

15 professionnelle stipule que « I'acces des femmes a la formation professionnelle 

16 est un element determinant pour assurer aux femmes une reelle egaiite de 

17 traitement dans leur derouiement de carriere et dans I'evolution des 

18 qualifications .» 

19 La formation professionnelle devrait done etre un des leviers majeurs de 

20 I'egalite professionnelle pour briser les plafond et parois de verre“ Or si les 

21 femmes accedent a peu pres autant que les hommes a la formation continue, 

22 elles sont moins nombreuses a se former pour raison professionnelle. Une 

23 etude de I'Observatoire de la Responsabilite Societale des Entreprises (ORSE)®^ 

24 montre que 15 % des formations suivies par les femmes sont diplomantes, 

25 certifiantes ou qualifiantes contre 25 % de celles suivies par les hommes. 

26 Les differences peuvent egalement etre tres fortes selon les categories 

27 professionnelles. Les femmes cadres se forment plus que les hommes cadres, 

28 celles des professions intermediaires de fagon equivalente, mais les ouvrieres 

29 et les employees se forment beaucoup moins. L'absence de formation 

30 contribue au maintien des femmes dans des emplois de services mal 

31 remuneres. Des obstacles (charge familiale, manque de disponibilite, mauvaise 

32 maitrise de la langue frangaise) s'accumulent et rendent les formations 

33 complexes a mettre en oeuvre pour cette categorie de salariees et salaries qui, 

34 souvent, appartiennent a des families elles-memes pauvres ou precaires. Quant 

35 aux femmes qui n'ont jamais travaille, la difficulte d'acceder a la formation les 

36 maintient eloignees du marche du travail. 

37 Les femmes ont du mal a acceder a la formation continue dans la tranche 

38 d'age 25-40 ans (32 % des femmes salariees contre 40 % des hommes 

39 beneficient alors d'une formation^) done lorsqu'elles deviennent meres et dans 


Audition de Frangoise Vouillot, psychologue de I'orientation, maitresse de conference au CNAM 
le 7 novembre 2017. 

Notions explicitees pages 30 et 31 

Pratiques d'egalite professionnelle en entreprise, ORSE, mars 2009. 

*'• Ibid. 
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1 la temporalite ou se jouent les deroulements de carrieres. La participation a 

2 des formations necessite alors pour elles deux fois plus souvent une 

3 reorganisation d'emploi du temps (garde d'enfants, taches menagere) que 

4 pour un homme. II est done difficile pour elles de se former quand la formation 

5 ne se deroule pas sur le temps de travail, quand elles sont a temps partiel mais 

6 que les heures de formation ne sont pas remunerees. 

7 La mise en application depuis janvier 2017 du compte personnel d'activite 

8 (CPA) visant a la securisation des parcours professionnels comporte un compte 

9 personnel de formation qui pourrait, a terme, favoriser la formation 

10 professionnelle a condition toutefois que son contenu soit etoffe. 

11 1.3. Des carrieres discontinues et un plafond de verrepersistant 

12 La question du temps de I'activite professionnelle est centrale dans 

13 I'egalite femmes-hommes. Aujourd'hui, nombre d'ouvrieres et d'employees 

14 sont maintenues dans la precarite avec des temps partiels imposes et des 

15 carrieres professionnelles discontinues. De I'autre cote de la hierarchie salariale, 

16 e'est ce temps qui empeche la feminisation de I'encadrement et est 

17 responsable d'une partie du plafond de verre t\\x\ bloque les femmes a I'acces 

18 aux responsabilites, tant dans le secteur prive que le secteur public. 

19 a) Des carrieres trop souvent discontinues pour les femmes 

20 L'etude realisee par la DDFE « Les femmes eloignees du marche du 

21 travailyfi'^ distingue plusieurs categories de motifs invoques par les meres pour 

22 expliquer leur interruption de carriere et leur retrait partiel ou total du marche 

23 du travail. Les situations resultent en grande partie des roles sociaux de sexe et 

24 de la division sexuee du travail. 

25 Les motivations personnelles tenant au desir de consacrer du temps a 

26 I'education des enfants sont mises en avant. Dans son audition devant la DDFE, 

27 Nathalie Loiseau®® relativise la notion de « choix », lequel releve souvent 

28 d'elements culturels contraignants relies aux roles sociaux de sexe et qui font 

29 que Ton demande davantage de temps disponible aux femmes pour 

30 qu'elles puissent s'affirmer comme de bonnes meres. 

31 Les contraintes pratiques et financieres ayant trait aux modes de garde, 

32 soit indisponibles, soit trop chers, ainsi que les conditions de travail, parmi 

33 lesquelles les horaires, ont un poids determinant. La correlation entre le 

34 manque de structures d'accueil, des horaires incompatibles avec les modes de 

35 garde traditionnels et le recours au Complement optionnel de libre choix 

36 d'activite (COLCA) a taux plein est etablie. 

37 D'autres motifs familiaux evoques dans l'etude « Femmes etprecarit&>^^, 

38 notamment la charge d'un ou une enfant handicape/handicapee, d'un ou une 


Etude du CESE, Femmes eloignees du marche du travail, Elelene Eauvel, 2014. 

Audition de Nathalie Loiseau, ancienne directrice de I'ENA, ministre chargee des affaires 
europeennes, 13 juillet 2016. 

Etude du CESE, Femmes et precarite, Eveline Duhamel, Elenri Joyeux, 2013. 
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1 parente/parent agee/age dependante/dependant, peuvent contraindre des 

2 femmes, meme bien inserees professionnellement, a reduire voire interrompre 

3 leuractivite. 

4 Qu'il s'agisse des horaires atypiques, de la forme du contrat, de la 

5 qualification, de I'anciennete dans I'entreprise ou de la remuneration, plusieurs 

6 etudes®® (CNAF, DARES) confirment que les beneficiaires des conges parentaux 

7 a taux plein connaissent la plupart du temps, avant d'interrompre leur activite, 

8 des conditions d'emploi peu favorables, notamment en termes de salaire. 

9 Line etude DREES-DARES®® revele par ailleurs que les femmes les plus 

10 inactives (sur longue periode ou de maniere quasi-continue) sont non 

11 seulement moins diplomees mais aussi plus centrees sur les roles familiaux des 

12 le debut de leur parcours de vie: union et premiere naissance precoces, stabilite 

13 du couple, elles sont egalement souvent meres de families nombreuses. 

14 Le lien est fait par de nombreuses recherches entre les politiques 

15 familiales, notamment les conges parentaux de longue duree pris quasi 

16 exclusivement par les femmes, et leur retrait de I'activite professionnelle. 

17 Pour la sociologue Margaret Maruani®®, les conges parentaux 

18 representent des « veritablesprimes a I'inactivite maternelle » introduisant de 

19 la discontinuite dans les trajectoires professionnelles des femmes, qui peseront 

20 sur leur salaire, leur carriere, leur retraite. Elle souligne que, jadis, I'interruption 

21 de carriere se limitait aux grossesses. Desormais, les femmes travaillent et sont 

22 majoritaires dans les emplois a temps partiel, a tel point ceux-ci tendent a etre 

23 consideres comme une nouvelle categorie d'emploi specifiquement feminin. 

24 Les femmes considerent le plus souvent que les principales barrieres 

25 a revolution de leur carriere dans les entreprises resident dans les 

26 prejuges et stereotypes sur leurs roles et leurs capacites et/ou dans le fait 

27 qu'elles aient a gerer des responsabilites familiales. 

28 Une etude du CREDOC^' montre que cheque annee d'interruption de 

29 carriere entrame une baisse moyenne de salaire d'environ 10 %. Cette 

30 baisse ne s'estompe pas dix ans apres la naissance. 

31 Pour expliquer la persistance des inegalites professionnelles et situations 

32 de discriminations envers les femmes, la co-directrice du MAGE®^ Rachel Silvera 

33 parle de tolerance sociale, I'economiste Helene Perivier d'un statut quo 

34 inegalitair^^. 39,6 % des femmes contre 60,4 % des hommes auraient un 

35 parcours professionnel ascendant. En revanche 58,1 % des femmes pour 41,9 % 


Citees />7 Etude du CESE Femmes eloignees du marche du travail, Helene Eauvel, 2014. 

Inactiviteprofessionnelle feminine, maternite etsante, DREES, Document de travail. Serie Etudes 
et recherche n° 122, septembre 2012. 

Citee par I'economiste Helene Perivier lors de son audition devant la DDEE. 

Laurent Lequien, Les choix d'interruption de carrieres des femmes, Note de synthese CREDOC, 
mars 2013. 

® Groupe de recherche Marche du travail et genre. 

® Helene Perivier, Rachel Silvera,« Maudite conciliation », Travail, genre etsocietes, n° 24, 2010. 
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1 des hommes connaitraient un parcours professionnel descendant avec des 

2 pertes d'emplois et de declassement®''. 

3 b) Plafond de verre, parols de verre et plancher collant 

4 L'acces des femmes aux postes de decision est toujours limite. Elies se 

5 heurtent au plafond de verre, une segregation verticale bloquant la carriere 

6 ascensionnelle des femmes vers des postes plus eleves alors meme qu'elles 

7 sont plus diplomees que les hommes. Malgre des progres incontestables, 

8 seulement 41 % des cadres sont des femmes (et elles ne sont que 31,7 % dans 

9 les postes d'encadrement superieur), moins de 10 % de femmes sont a la tete 

10 d'entreprises. 

11 Le plafond de verre tient en partie aux prejuges et aux stereotypes. Les 

12 femmes manqueraient d'ambition. Elles n'auraient ni les attributs masculins 

13 leur permettant d'acceder aux postes d'encadrement, ni le temps disponible 

14 necessaire du fait de leur role domestique et educatif. Le plafond de verre a fait 

15 I'objet de nombreuses etudes et il a ete largement demontre que le systeme de 

16 gestion des carrieres repose sur un modele ideal mascuHn-neutre, fonctionnant 

17 notamment sur la disponibilite extensive des salaries et salariees, qui n'evolue 

18 que tres lentement. Les temps de vie occupent une place centrale dans le 

19 caractere systemique des inegalites. 

20 Les femmes profitent moins du soutien des reseaux, determinant dans les 

21 promotions et ce meme dans la fonction publique ou les promotions pour des 

22 plus hauts postes se feraient « sur un marche de gre a gre ». Le temps partiel 

23 exerce tres majoritairement par les femmes est un frein considerable a 

24 revolution professionnelle. 

25 En France, les femmes ont 30 % de chances de moins que les hommes de 

26 devenir cadres ou d'exercer une profession intellectuelle superieure ou une 

27 profession liberale®^ 

28 Le schema classique de carriere des cadres est fixe dans une 

29 temporalite qui de facto ecarte les femmes. Celui-ci requiert un 

30 surinvestissement dans les 15 premieres annees pour atteindre les premiers 

31 echelons de I'encadrement dirigeant avant 40 ans. La detection des 

32 « potentiels » se fait autour de 35 ans ce qui exclut d'avoir eu un retard de 

33 carriere en amont (grossesse, conge parental, mi-temps). 

34 D'apres I'enquete de Cecile Guillaume et Sophie Pochic^®, « Parce que les 

35 modeles de carriere se deciinent au mascuHn avec une etancheite forte entre 

36 spheres privee et professionnelle, les femmes cadres sont penalisees et les 

37 meres de famille souffrent d'un handicap structure! qu'H est difficile de 


Enquete Sante etitinerairesprofessionnels, DARES, 2006-2010. 

Vanessa Di Paola, Arnaud Dupray, Dominique Epiphane, Stephanie Moullet, « Acces des jeunes 
femmes et des jeunes hommes aux emplois cadres, une egalite trompeuse », Cereq, Bref n°359, 
octobre 2017. 

Cecile Guillaume, Sophie Pochic « La fabrication organisationnelle des dirigeants, un regard sur 
le plafond de verre », Travail genre etsodete, n° 17, avril 2007. 



33 


1 masquer. Si quelques femmes ont pu etre repechees en milieu de carriere, les 

2 meres de famille sont souvent dans I'incapacite de faire face aux enjeux 

3 temporels de la carriere (rythme et intensite) saufa disposer des moyens de se 

4 conformer au modeie de carriere dominant (sous-traitance domestique et 

5 soutien du conjoint) ». 

6 Cette enquete releve que les femmes sont souvent jugees comme « trop 
1 serieuses, trop scoiaires, ne se mettant pas assez en avant, ne se pretant pas 

8 assez aujeuy>. II peut leur etre renvoye une image d'elles « rigide et sans reliefy>. 

9 Moins disponibles pour la sociabilite au travail, moins habituees aux logiques 

10 de reseaux, nombreuses sont celles qui conservent une position plus attentiste 

11 que celle de leurs homologues masculins, avec des carrieres au ralenties et des 

12 mises a I'epreuve repetees. 

13 La difficulte des femmes dirigeantes a s'integrer dans un monde ou la 

14 culture de I'entre sol masculin predomine a egalement ete etudiee. Les femmes 

15 en position de « minorite visible » dans une organisation doivent s'adapter aux 

16 attentes et roles lies a leur position de manager tout en conservant « ieurs 

17 quaiitesfemininesii. Pour les autrices, la discrimination dont les femmes sont 

18 victimes tiennent a la fois dans les modeles manageriaux dominants, les 

19 pratiques informelles de gestion des carrieres et les dimensions culturelles 

20 et symboliques du pouvoir dans les organisations. 

21 Comme en politique, le partage du pouvoir dans les plus hautes functions 

22 des entreprises est un enjeu cle pour atteindre I'egalite reelle entre les femmes 

23 et les hommes. Plusieurs lois a partir des annees 2000 mais surtout au cours des 

24 annees 2010 imposent des quotas de femmes dans les conseils 

25 d'administration et comites executifs des grandes entreprises. 

26 L'intervention legislative a permis une feminisation certaine des instances 

27 dirigeantes des entreprises cotees en bourse. Ainsi les conseils d'administration 

28 des entreprises du CAC 40 comportent 30,3 %de femmes en 2014 centre 10,7% 

29 en 2008®^ mais a ce jour aucune femme n'en est encore PDG d'une entreprise 

30 du CAC 40'"®. 

31 Les parols de verre illustrent la difficulte pour les femmes de changer de 

32 filieres et de metiers en se confrontant a des limitations horizontales au sein 

33 meme des carrieres. Les parols de verre traduisent aussi le fait que dans les 

34 entreprises ou les femmes parviennent a atteindre les postes les plus eleves, ces 

35 derniers se trouvent dans des departements non strategiques. 

36 Le plancher coUant retient les femmes dans des functions moins elevees. 

37 L'expression quebecoise se refere a la difficulte qu'ont les femmes a etre 

38 promues en debut de carriere et a gravir les echelons au sein d'une entreprise. 


Chiffres cles de I'egalite Ministere des families, de I'enfance et des droits des femmes edition 2016. 
Isabelle Kocher, directrice generale d'Engie, devait devenir la lere femme pedegere d'une 
entreprise du CAC 40 en 2018. Si elle dirige effectivement I'entreprise, Gerard Mestrallet est 
finalement reste le president non executif. Le comite executif d'Engie comporte 3 femmes sur 
12 . 
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1 Ainsi, 41 % des cadres administratifs/administratives et commerciales/ 

2 commerciaux sont des femmes, mais seulement 18 % des 

3 ingenieures/ingenieurs et des cadres techniques. Les femmes se retrouvent 

4 davantage dans les metiers fonctionnels et non operationnels : ressources 

5 humaines, communication etc. La moitie des emplois occupes par des femmes 

6 (50,6%) sont concentres dans 12 des 87 families professionnelles (secretariat, 

7 enseignement, sante...)®® Les femmes sont egalement plus presentes dans les 

8 emplois d'ouvrieres et d'employees les moins qualifiees. 

9 7.4 Des inegalites salariales qui persistent 

10 L'independance des femmes et leurs choix de vie relevent pour 

11 beaucoup de leur niveau de revenu. Ce revenu peut aussi leur permettre 

12 un gain de temps libre lorsque le temps passe aux taches parentales et 

13 domestiques est delegue. 

14 Les femmes ont toujours ete moins bien remunerees que les hommes'°“. 

15 Pour la DARES, I'ecart global de salaire entre les femmes et les hommes en 

16 2015 est de 25,7 Les chiffres de I'INSEE sont largement inferieurs mais la 

17 derniere etude de I'Observatoire des inegalites (mars 2017) tend a confirmer cet 

18 ecart: tous temps de travail confondus, les hommes gagneraient 23 % de plus 

19 que les femmes, dont une part s'elevant a 11 % reste inexpliquee et releverait 

20 d'une discrimination pure entre les deux sexes'“. Plus I'on progresse dans 

21 I'echelle des salaires, plus I'ecart est important. Ainsi la categorie des cadres, 

22 tres heterogene, connaTt une individualisation forte des salaires et des primes 

23 tres elevees pour certains postes, souvent a predominance masculine. 

24 La loi a progressivement ete mise en oeuvre pourattenuer ces ecarts. Celle 

25 du 23 mars 2006 sur les inegalites salariales visait meme a y mettre un terme fin 

26 2010, en renforgant I'obligation de negociation. Les sanctions prevues ont ete 

27 supprimees par la loi du 9 novembre 2010 portant sur la reforme des retraites 

28 ou seui le defaut de negociation peut etre sanctionne’“. Selon le rapport de 

29 I'lGAS de 2009, etabli par Brigitte Gresy, les partenaires sociaux n'ont pas 

30 suffisamment negocie pour aboutir a I'egalite salariale a I'echeance fixee. 

31 La loi du 4 aoCit 2014 edicte des sanctions a I'encontre des entreprises 

32 n'ayant pas negocie en matiere d'egalite professionnelle (egalite salariale 


Enquete Emploi 2012, Insee in Chiffres cles 2014, \/ers I'egalite reelle entre les femmes et les 
hommes, theme 2, p.4. 

100 1901 , les bonnes gagnent de 30 a 40 francs par mois. Les maitres d'hotel 150 a 200 francs. 

Eanny Brugnon, module Elistoire des femmes et des mouvements feminisme, op. cite. 
Segregation professionnelle et ecarts de salaires femmes-hommes, DARES Analyses n° 82, 
novembre 2015 

102 l'INSEE chiffre, pour sa part, en 2014, cet ecart a 14 % (salaire horaire dans les entreprises) dont 
6 % inexpliques. Emploi, chomage, revenus du travail, iNSEE, edition 2017. 

« Un article de cette loi introduit une penalite financiere pour defaut de negociation mais ie 
decret d'appiication du 7 juiUet 2011 prevoit ia possibiiite pour ies entreprises d'avancer 
plusieurs motifs dont ceiui de « difficuites economiques » afin d'y echapperi> in Etude de la 
DDEE, Biian de i'appiication des dispositifs promouvant I'egalite professionnelle entre les 
femmes etieshommes, Sylvie Brunet, Maryse Dumas, mars 2012. 
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1 comprise) allant de penalites financieres pouvant atteindre jusqu'a 1 % de la 

2 masse salariale et I'exclusion de I'entreprise a la soumission des marches 

3 publics. Depuis la loi du 5 septembre 2018 pour la liberte de choisir son avenir 

4 professionnel, les employeurs et employeuses sont soumis a la publication 

5 d'indicateurs relatifs aux ecarts de remuneration entre les femmes et les 

6 hommes. Les entreprises sont tenues de se conformer a I'obligation d'egalite 

7 salariale dans les trois ans. Toutefois, faute d'une application stricte de la loi 

8 et de I'absence d'obligation de resultat, les ecarts de salaires entre les 

9 femmes et les hommes persistent. 

10 2. Une evolution defavorable du travail, chomage, precarite des 

11 femmes 

12 2.1. Le tempspartie! 

13 La part du temps partiel dans I'emploi a double depuis le milieu des 

14 annees 1980'“ L'enquete Emploi de 2010 denombre 4,6 millions de personnes 

15 travaillant a temps partiel: 3,7 millions de femmes et 870 000 hommes (31 % 

16 des femmes, 6 % des hommes). Le travail a temps partiel est done tres 

17 majoritairement exerce par des femmes (plus de 8 emplois sur 10'“) et 

18 I'evoquer, e'est evoquer leur temps de vie. Qu'il soit choisi pour combiner 

19 activite professionnelle et temps parental et domestique ou subipax manque 

20 d'acces a I'activite pleine'“, il genere des contraintes qui pesent lourdement sur 

21 la vie des femmes. 

22 Si le temps partiel pouvait etre un mode d'acces a I'activite 

23 professionnelle des femmes ou un temps choisi pendant les plus jeunes 

24 annees des enfants, il tend a une generalisation et est devenu une sous- 

25 categorie d'emploi dans certains secteurs. Comma I'indique Frangoise 

26 Milewski dans une etude du CESE sur le travail a temps partiel de novembre 

27 2013 : <? Le temps partiel est au carrefour des transformations du marche du 

28 travail et des inegaiites de sexe ». 

29 Les consequences pour les femmes sont lourdes: cantonnement dans des 

30 metiers peu qualifies, peu remuneres, aux faibles salaires et aboutissant a de 

31 tres petites retraites. Les enjeux du travail a temps partiel sont done a la fois 

32 societaux (il joue sur I'egalite entre les femmes et les hommes), sociaux (il peut 

33 engendrer de la precarite et de la pauvrete) et economiques (il est parfois 


L 'essor du temps partiel au fH des generations: quelle incidence sur les premieres parties de 
carriere des femmes et des hommes, DARES Analyses, 2017-033. Le temps partiel concerne 

10 % des emplois en 1983 et 1 emploi sur 5 en 2015, exerces a 80 % par des femmes. 

L 'essor du temps partiel au fit des generations: quelle incidence sur les premieres parties de 
carriere des femmes et des hommes, DARES Analyses, 2017-033. 

11 convient de rappeler I'obligation pesant sur I'employeur ou employeuse de proposer, a tout 
salarie et toute salariee a temps partiel qui souhaite augmenter sa duree du travail, un poste 
vacant ou cree dans I'entreprise, meme s'il est a duree determinee. Les salariees et salaries a 
temps partiel sont alors prioritaires si I'emploi releve de la meme categorie professionnelle ou 
d'un poste equivalent a celui occupe par le salarie ou la salariee a temps partiel. 



36 


1 synonyme d'emplois de moins bonne qualite, d'une formation professionnelle 

2 insuffisante, d'un moins bon acces a la protection sociale et de faibles retraites). 

3 La plupart des femmes a temps partiel font partie des categories 

4 sociaux-professionnelles les moins favorisees (76 % des femmes de 

5 menages et des emplois de service a la personne travaillent a temps partiel 

6 contre 17 % des femmes cadres). 

7 Lorsqu'il est caracterise par des formes d'emplois precaires et 

8 d'horaires atypiques, decales, morceles, le temps partiel devient 

9 antinomique avec une articulation sereine entre vie professionnelle et vie 

10 personnelle. 

11 II existe une grande variete de temps partiels. Les salariees et salaries qui 

12 demandent un temps partiel maitrisent generalement leurs horaires et ont un 

13 certain nombre de garanties en termes de carriere et de protection sociale. Le 

14 temps partiel reellement choisi en general de 80 % du temps de travail. S'il 

15 est synonyme de salaire plus bas, de deroulement de carriere plus lent, il ne 

16 signifie pas forcement dans les faits reduction de la charge de travail, par 

17 example pour les femmes cadres. 

18 Le constat etabli par plusieurs enquetes est qu'une grande partie des 

19 temps partiels sont imposes : 32 % des salariees et salaries s'y trouvent parce 

20 qu'elles et ils n'ont pas trouve de temps plein'°^ Quand il est choisi pour elever 

21 les enfants (2®"'*= cause evoquee apres I'impossibilite de trouver un temps plain), 

22 il concerne 34 % des femmes et 6 % des hommes. 

23 A ce propos, Margaret Maruani montre le lien entre temps partiel et 

24 precarite et la difficulte de voir le temps partiel comme « mode de 

25 conciliation »tant il s'avere etre souvent <? une violence economique faite aux 

26 femmesy >Cast aussi ce que confirme I'etude du CESE portee par Frangoise 

27 Milewski’“ pour laquelle le temps partiel apparait comme devenant 

28 progressivement une forme de sous-emploi. 

29 Les emplois a temps partiels subis sont principalement occupes par des 

30 salariees et salaries peu diplomees et diplomas. Ils sont globalement mal 

31 remuneres, avec des taux de remuneration horaire en moyenne inferieurs d'un 

32 quart a ceux des salariees et salaries a temps plain. 25,8 % des salariees et 

33 salaries a temps partiel sont remunerees et remuneres sur la base du SMIC 

34 contre 7,8 % de ceux et celles a temps plain. 16,5 % des salariees et salaries a 

35 temps partiel completent leur temps de travail avec un deuxieme emploi, ce 

36 qui leur impose des contraintes specifiques comme le morcellement du temps 

37 de travail, des temps de trajet accrus, de fortes amplitudes horaires 

38 difficilement compatibles avec la garde des enfants"®. 


En 2011, 68 % des temps partiels sont choisis. Le travail a temps partial, DARES Syntheses Stat 
n°4, juin 2014, etabli par Mathilde Pak. 

Audition de Margaret Maruani, directrice de recherche au CNRS, 9 mai 2012. 

Avis du CESE, Le travail a temps partial Eran^oise Milewski, decembre 2013. 
ibid. 
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1 L'etude du CESE soulignait que les conditions de travail des salariees et 

2 salaries a temps partiel sont generalement parmi les moins favorables: horaires 

3 atypiques, amplitude etendue entre deux periodes travaillees, organisation 

4 fluctuante et pas toujours previsible du temps de travail signifient des 

5 conditions de travail degradees. 

6 Pour contrer Tabus consistant a multiplier les petits contrats a temps tres 

7 partiel, la loi du 14 juin 2013 de securisation de Temploi imposait une duree 

8 minimale de 24 heures hebdomadaires aux contrats de travail a temps partiel, 

9 en prevoyant toutefois des derogations"'. La loi du 8 aoCit 2016"^ elargit cette 

10 possibilite en laissant aux branches la faculte de deroger au temps minimal de 

11 24h. Cest aussi par des accords d'entreprise que le temps partiel peut etre mis 

12 en place et que sont fixes les delais de prevenance de la salariee ou du salarie 

13 en cas de modification des horaires. 

14 La recherche d'un equilibre entre les temps peut egalement passer 

15 par un temps partiel choisi, aux horaires adaptes, avec un temps de travail 

16 plus individualise que collectif. Plus le statut socio-professionnel est 

17 avantageux, plus cette possibilite existe pour la salariee et le salarie, 

18 notamment pour les cadres dont une proportion importante appartient a la 

19 fonction publique. Le temps partiel peut aussi etre un moyen pour degager du 

20 temps pour d'autres besoins que ceux lies a la famille : militantisme, formation 

21 continue, benevolat, loisirs ou tout simplement strategie d'allegement (parfois 

22 Nee a Tavancement en age) pour rendre le travail moins difficile a supporter. 

23 Mais la tendance est davantage aux temps partiels imposes par les contraintes 

24 economiques de certains secteurs d'activites et dans le secteur prive. 

25 Par ailleurs, pour les chercheuses Guillaume et Pochic, le temps partiel choisi 

26 annulerait toute chance d'acceder a un poste de dirigeante ou dirigeant au 

27 regard de la norme implicite de disponibilite extensive. 

28 2.2. La precarite 

29 Telle que definie par Tavis du CESE sur «la grande pauvrete et precarite 

30 economique etsociale »et\ 1987, la precarite est« I'absence d'une ouplusieurs 

31 securites notamment celle de I'emploi, permettant aux personnes et aux 

32 families d'assumerleurs obligations professionnelles, familiales etsociales etde 

33 jouirde leurs droits fondamentaux)'^ ». L'etude mettait en evidence le fait que 

34 les risques de precarite sont plus nombreux pour les femmes que pour les 

35 hommes et affectent plus durablement leur parcours. 


Au 31 decembre 2015, 68 branches employant 46 % des salariees et salaries a temps partiel ont 
conclu un accord derogatoire, avec une moyenne de 16h hebdomadaires (bilan de la 
negociation collective en 2015, Direction generale du travail, 2016). 

Dite loi «travail ». 

Etude du CESE « Femmes et precarite », Eveline Duhamel, Henri Joyeux, 2013, renvoyant a I'avis 
du CESE, Grande pauvrete et precarite economique et sociale, Genevieve Antonioz-De Gaulle, 
1987. 
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1 Les femmes representent 53 % des personnes pauvres et 57 % des 

2 beneficiaires du revenu de solidarite active (RSA). Elies representent 70 % des 

3 travailleurs et travailleuses pauvres, occupent 82 % des temps partiels et 62 % 

4 des emplois non qualifies ; elles representent 85 % des cheffes de families 

5 monoparentales et une famille monoparentale sur 3 vit sous le seuil de 

6 pauvrete""*. 

7 Depuis les annees 1980, la precarite des formes d'emplois s'est accentuee. 

8 L'Observatoire des inegalites recense, en 2016, 3,4 millions de travailleurs et 

9 travailleuses precaires en France sur un total de 22,9 millions de salariees et 

10 salaries et 3 millions d'independantes et d'independants. Ce sont 

11 principalement des personnes en contrats a duree determinee (7,5 % du total 

12 des emplois) et des interimaires (2 Les femmes sont davantage 

13 concernees que les hommes par ce type d'emplois : 14 % d'entre elles contre 

14 11 % d'entre eux. 

15 Une etude de la Direction de la recherche, des etudes, de revaluation et 

16 des statistiques (DREES)"® montre les liens croises entre trajectoires 

17 profession nel les feminines heurtees, sante, inactivite feminine, 

18 responsabilites parentales et pauvrete. Pour Margaret Maruani,« la precarite 

19 est une sorte de « fH rouge » pour comprendre les paradoxes de la place des 

20 femmes dans le monde du travailaujourd'hui ». 

21 L'etude de la DDFE'" indiquait que les risques de precarite pour les 

22 femmes sont multifactoriels. Ils decoulent principalement de la concentration 

23 des femmes dans des metiers particulierement soumis a la precarite : emplois 

24 non-qualifies, secteur tertiaire et metiers de service. 

25 Les faibles durees hebdomadaires de travail, les employeurs et 

26 employeuses multiples, une remuneration qui ne couvre pas le temps reel 

27 (transport, attente entre deux prises de poste etc.), la persistance du travail non 

28 declare ne permettant pas I'acces aux droits sociaux associes a I'emploi, 

29 I'absence de perspectives d'evolution et la quasi inexistence de formation tant 

30 initiale que continue conduisent plus que d'autres les plus demuni.es a 

31 I'inactivite ou au chomage, et souvent a la precarite. Une grande partie de ces 

32 emplois peuvent etre qualifies de travailpauperisanf'^. 

33 Ces situations precaires qui se perennisent accentuent aussi les ecarts 

34 persistants entre les salaires mais aussi entre les retraites des femmes et des 

35 hommes. Les femmes subissent une « double peine » : non seulement les 

36 inegalites structurelles entre les femmes et les hommes ont des consequences 


La sante et I'acces aux soins, une urgence pour les femmes en situation de precarite, rapport du 
Haut Conseil a I'egalite, 2017. 

Site de I'Observatoire des inegalites. 

Inactivite professionneiie feminine, maternite et sante, DREES, Document de travail, Serie Etudes 
et recherche n° 122, septembre 2012. 

Etude du CESE, Femmes et precarite, Eveline Duhamel, Henri Joyeux, 2013 
Frangois-Xavier Devetter, Sandrine Rousseau, Dubaiai, essai sur ie menage a domicile et ie retour 
de ia domesticite, editions Raisons d'agir, 2011. 
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1 directes sur leur parcours, mais les nouvelles flexibilites du travail, en lien avec 

2 la crise economique, ont renforce les risques de pauvrete et de precarite qui 

3 pesent sur les plus demunies d'entre elles. La recente suppression progressive 

4 des emplois aides, composes a 60 % de femmes, risque egalement de 

5 constituer un frein pour la sortie de la precarite de nombreuses femmes. 

6 Par ailleurs, le travail precaire est tres pregnant chez les femmes 

7 immigrees. 34 % d'entre elles (contre 28% des autres femmes) sont 

8 embauchees a temps partiel, le plus souvent pour une courte duree"® Tres 

9 nombreuses dans les emplois de service a la personne, certaines femmes - dont 

10 des femmes sans-papiers- sont« encore tres souvent embauchees dans le cadre 

11 de procedures de gre a gre par le blals de relations de volsinage ou de pedtes 

12 annonces Ainsi, la socio-economiste Odile Merckling indique qu'une 

13 « parde de la population feminine, qu! appardent a des mlnorltes 

14 ethnoculturelles ne peut a!ns! trouver a s'employer que dans des conditions 

15 d'une grande precarite . 

16 2.3. La flexiblllte 

17 Le rapport de 2013 realise a la demande du Ministere des droits des 

18 femmes sur faeces a I'emplol de femmes'^^ souligne que les politiques 

19 publiques de I'emploi, dans leur apparente neutralite, ont pourtant des 

20 consequences differenciees fortes entre les femmes et les hommes et ont 

21 tendance a renforcer les inegalites entre les sexes. Une grande flexibilite dans 

22 I'activite professionnelle, lorsqu'elle est non choisie, complexifie 

23 I'articulation des temps de vie. A cet egard, les femmes sont doublement 

24 penalisees puisqu'elles occupent majoritairement les emplois les plus soumis a 

25 cette flexibilite et qu'elles assurent 72 % du temps parental et domestique’^T 

26 La loi'^'^ rend obligatoire le repos hebdomadaire de 24 heures pour les 

27 salariees et salaries. Des derogations permettent cependant de contourner 

28 cette regie, avec des compensations variables. Le travail dominical semble plus 

29 souvent subi par les salariees et salaries. Or, le travail le dimanche s'est 

30 notamment massivement developpe dans le secteur de la grande distribution, 

31 ou la main d'oeuvre est majoritairement composee de femmes. Le risque existe 

32 que le principe du volontariat sur lequel repose la loi, dans un contexte de 

33 chomage massif ou les salariees et salaries veulent conserver leur emploi en 

34 periode de crise, releve du voeu pieu. II est en effet difficile de refuser de 

35 travailler le week-end lorsque I'employeur ou I'employeuse le demande, 

36 surtout lorsque Ton veut stabiliser son emploi. Neanmoins, certains salariees et 


Odile Merckling, Femmes de I'immigration dans le travail precaire, L'Harmattan, 2011, p.80 
Ibid, p.99 
Ibid, p.62 

Severine Lemiere, L'acces a I'emploi des femmes, une question de politiques, rapport d'une 
mission sur I'emploi des femmes pour le Ministere des droits des femmes, 2013. 

Versi'egaiite reeiie entre ies femmes eties hommes, Chiffres-cies, Edition 201 8 , Secretariat d'Etat 
charge de I'egaiite entre les femmes et les hommes. 

Loi n° 2015-990 du 6 aout 2015 pour la croissance, I'activite et I'egaiite des chances economiques 
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1 salaries peuvent souhaiter travailler le dimanche car le gain financier est 

2 attractif. 

3 Lorsque le travail dominical devient, dans certains secteurs d'activites, la 

4 norme, les consequences en matiere d'articulation des temps de vie 

5 peuvent particulierement impacter les personnes en situation de 

6 monoparentalite mais aussi celles qui gardent les enfants (grands parents, 

7 employees et employes de maison...) selon un effet de report de contrainte 

8 (les structures d'accueil etant le plus souvent fermees le dimanche et les coCits 

9 lies a cette garde pouvant etre prohibitifs). 

10 2.4. Lesous-emploi, le chomage etlesuxc\\6rmg& feminin 

11 En 2015,6,6 % des actifs et actives sont dans une situation de sous-emploi. 

12 Pour la plupart, il s'agit de personnes a temps partiels qui souhaiteraient 

13 travailler davantage et qui sont disponibles pour le faire. Le dernier opus de 

14 I'INSEE sur I'egalite entre les femmes et les hommes'^^ montre que les femmes 

15 sont 9,7 % dans cette situation contre 3,7 % des hommes. 

16 La notion de surchomage integre des notions non comptabilisees dans 

17 les chiffres du chomage. Elle prend en compte d'autres parametres comme le 

18 sous-emploi, le travail a temps partiel et le travail precaire et exprime I'idee que 

19 les femmes ne travaillent pas autant qu'elles le souhaiteraient. 

20 Dans une etude publiee en 2015'^^ la DARES montre que si depuis 2012- 

21 2013 le taux de chomage des femmes est devenu inferieur a celui des hommes, 

22 d'une part le taux d'activite des femmes entre 25 et 54 ans reste inferieur de 10 

23 points a celui des hommes et d'autre part, le halo du chomage (des femmes 

24 inactives mais souhaitant travailler) concerne 1,3 fois plus les femmes que les 

25 hommes'^^ 

26 Le chomage et surchomage feminin se sont solidement ancres dans le 

27 paysage social depuis un demi-siecle. Les logiques de genre, essentielles pour 

28 comprendre la fabrication du chomage, ont bien ete decrites par Margaret 

29 Maruani. 

30 B - LES INEGALITES DES TEMPS DE VIE SELON L'ENVIRONNEMENT SOCIAL, 

31 GEOGRAPHIQUE, CULTUREL ET ECONOMIQUE 

32 1. L'impact de I'activite professionnelle sur les temps de vie 

33 7.7. Les fonctlons pubHques et entrepnses pubUques 

34 Les femmes sont largement majoritaires dans les trois versants de la 

35 fonction publique. Elies representent 62% des agentes publiques et 


Femmes et hommes, I'egalite en question, INSEE References, edition 2017. 

Femmes et hommes sur le marche du travail, DARES Analyses, mars 2015, n°17. 

™ Simon Beck, Joelle Vidalenc, Une photographie du marche du travail en 2016, division Emploi, 
Insee : I'etude montre que si le taux de chomage est toujours plus eleve pour les hommes, le 
nombre de personnes et en particulier de femmes dans le halo du chomage progresse. 
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1 agents publics. Ce choix des femmes n'est pas un hasard. La fonction 

2 publique apparait comme protectrice et mieux adaptee aux conciliations 

3 necessaires entre les temps de vie. Les femmes y trouveraient relativement 

4 plus qu'ailleurs la possibilite d'articuler carriere et vie familiale. La situation des 

5 femmes est tres diverse au sein des 3 fonctions publiques aux statuts non 

6 homogenes. Si elle est tres feminisee, la fonction publique n'echappe pas au 

7 phenomena du plafond de verre rencontre par les femmes. Celles-ci sont 

8 d'ailleurs plus nombreuses dans les categories les moins elevees. 

9 Si la part des femmes en temps partial dans la fonction publique reste 

10 globalement inferieure a celle dans le prive (26 % versus'il %) le temps 

11 amenage dans la fonction publique est dans la tres grande majorite des cas un 

12 temps partial choisie\ non subi. Les regies de remuneration dans le secteur 

13 public favorisent le recours aux temps partiels a 80 % (paye presque 86 %) et 

14 temps partial a 90% (paye un peu plusde 91%).Toutefois, une etude recente'^^ 

15 montre qua I'articulation des temps s'opere encore tres majoritairement a 

16 la defaveur de la carriere des femmes, notamment lorsqu'elles ont une 

17 carriere de haut niveau. 

18 Conformes a la division sexuee du travail, les metiers du soin restent tres 

19 majoritairement feminins, surtout lorsqu'ils sont peu qualifies. L'accroissement 

20 du niveau d'etude et de formation des femmes se traduit cependant par 

21 I'augmentation des femmes medecins dans la fonction publique hospitaliere 

22 (FPH). Toutefois, on constate que la mixite peine a s'imposer et Ton retrouve 

23 une forte sexualisation des metiers avec une place des femmes ecrasante dans 

24 les filieres sociales et medico-sociales. 

25 L'etude realisee par des chercheuses en 2011 -2012 aupres d'une centaine 

26 de fonctionnaires ayant des postes a responsabilite'^’ montre la persistance 

27 d'un plafond de verre d'autant plus difficile a briser que le ministere apparait 

28 comme « masculin » (finances vs affaires sociales). L'etude montre la 

29 persistance dans les plus hauts postes d'une norme implicite de 

30 disponibilite totale a la vie professionnelle, antinomique avec une bonne 

31 articulation des temps de vie. Cette norme implicite penalise en premier 

32 lieu les femmes. 

33 Les inegalites sexuees de carrieres dans la fonction publique sont 

34 longtemps restees invisibles en raison du principe d'egalite de traitement et 

35 d'encadrement des promotions. Au-dela des regies statutaires, les carrieres 

36 dependent aussi dans I'administration, surtout aux niveaux les plus eleves ou 

37 les regies de promotion deviennent plus floues, de criteres relationnels, des 

38 reseaux de soutien, de confiance, de recommandations qui favorisent les 

39 cooptations derriere lesquels se nichent des biais de genre. Le privilege 


Temps partie! subi et choisi dans la fonction publique et ie secteur prive, Ministere de la fonction 
publique, Point stat, mai 2016. 

C. Marry, L Berenu, A. Jacquemart, S. Pochic, A. Revillard, Le plafond de verre et i'Etat: ia 
construction des inegalites de genre dans ia fonction publique ArmandColin2017. 
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1 masculin se revele egalement dans les mobilites et les mutations repetees 

2 inherentes a certains hauts postes (les femmes ayant beaucoup plus de mal a 

3 negocier dans un couple biactif le lieu de residence que les hommes) et les 

4 concours internes, mode d'avancement professionnel qui n'est pas neutre au 

5 regard du temps necessaire a leur preparation. Carrieres et conjugalite 

6 donnent lieu a des arrangements tres asymetriques subis majoritairement 

7 par les femmes. Pour les autrices, en appliquant une regie definie au masculin 

8 neutre, les administrations, de ce fait, participeraient a la construction des 

9 inegalites professionnelles. La quasi-totalite des hommes interroges lors de 

10 I'enquete citee supra ont beneficie d'une revision a la baisse des ambitions 

11 professionnelles de leur conjointe a la naissance d'un ou une enfant ou d'un 

12 emploi de cette derniere compatible avec la prise en charge exclusive des 

13 charges domestiques et parentales. 

14 La part des femmes travaillant a temps partiel dans le secteur public 

15 s'eleve a 26 % contre 6 % des hommes. Toutes les categories d'agentes et 

16 agents ne sont pas egalement concernees par le recours au temps partiel qui 

17 decroTt a mesure que la qualification des agentes et agents augmente. 

18 Dans les trois fonctions publiques, selon I'enquete emploi 2008 de I'INSEE, 

19 les femmes travaillent a temps partiel le plus souvent pour raison familiale. 

20 Les hommes a temps partiel le sont le plus souvent parce qu'ils n'ont pas 

21 trouve de temps plein ou pour exercer une autre activite professionnelle, 

22 rarement pour s'occuper de leurs enfants. C'est parmi les agentes et agents 

23 de la classe d'age 30-39 ans que le recours au temps partiel est le plus frequent 

24 chez les femmes titulaires dans la function publique d'Etat. La proportion 

25 d'hommes a temps partiel reste, quant a elle, relativement stable quel que soit 

26 I'age. La concentration du temps partiel feminin dans cette tranche d'age peut 

27 s'expliquer par la presence d'enfant(s) a charge. 

28 1.2. Le monde de I'entreprise 

29 Le temps passe au travail est un element determinant des temps de vie. 

30 Davantage a temps partiel, plus presentes dans les TPE et les PME, les femmes 

31 ne sont pas a egalite quant aux possibilites qui leur sont donnees 

32 d'articuler leur temps de vie selon les organisations au sein desquelles 

33 elles travaillent. 

34 Les femmes sont surrepresentees dans les entreprises ou les conventions 

35 collectives sont moins protectrices. En outre, les TPE recourent davantage au 

36 temps partiel, aux contrats a duree determinee et aux contrats aides par I'Etat 

37 que les entreprises de 10 salariees et salaries ou plus'“. 

38 Pres de 500 000 salariees et salaries exercent une meme profession pour 

39 plusieurs employeurs et employeuses. Ce sont majoritairement des femmes 

40 aux emplois peu qualifies. La pluriactivite leur permet rarement d'atteindre une 


Les contrats uniques d'insertion eties empiois d'avenir, DARES Resultats, N°076, novembre 2017 
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1 duree du travail equivalente a un temps complet. Elle genere souvent des 

2 conditions de vie et d'articulation des temps difficiles'^'. 

3 D'apres I'audition de Paule Boffa-Comby’^^ vice-presidente du Comite 

4 egalite professionnelle et parite du MEDEF, les entreprises, partant du postulat 

5 que les temps de vie, comme I'egalite professionnelle, relevent de sujets de 

6 societe, considerent qu'elles ne peuvent a elles seules apporter des solutions a 

7 une equation dont elles ne maitrisent pas toutes les dimensions. Toutefois, 

8 I'egalite et la mixite sont de plus en plus frequemment traitees sous le prisme 

9 de I'innovation et de la performance economique et considerees sous I'angle 

10 des benefices que I'entreprise peut en retirer. En tout etat de cause, comme le 

11 souligne Frangoise Milewski'^^ avec des taux d'activite tres eleves des 

12 femmes, la question de I'articulation entre la sphere professionnelle et la 

13 sphere privee ne peut etre ignoree du monde de I'entreprise. 

14 Les PME et TPE sont celles qui ont le plus de difficultes a investir sur ces 

15 questions, souvent du fait de leur faible effectif^^ Toutefois, certaines 

16 franchissent le pas et c'est aussi dans les TPE qu'il existe une souplesse de fait 

17 au regard de la proximite des employeurs et employeuses avec leurs salariees 

18 et salaries'^^ 

19 L'articulation des temps apparait done a geometrie differenciee selon la 

20 taille de I'entreprise et les rapports entre employeurs et employeuses et 

21 salariees et salaries. 

22 1.3. Les cheffes d'entreprise 

23 Fin 2012, en France, un tiers des dirigeantes et dirigeants d'entreprises 

24 sont des femmes, mais ce chiffre cache des disparites selon le type d'entreprise. 

25 Les femmes representent 40 % des auto-entrepreneures et auto- 

26 entrepreneures et 37 % des entrepreneurs individuels et entrepreneures 

27 individuelles classiques mais seulement 25 % des gerantes et gerants de SARL 

28 et 17 % des dirigeantes et dirigeants salariees et salaries de societes hors SARL. 

29 Cette meme annee, elles ont pergu en moyenne un revenu d'activite de 31 % 

30 inferieur a celui de leurs homologues masculins'^®. 


Les pluriactifs : quels sont leur profit et leur duree de travail, DARES etudes et statistiques 27 
octobre 2016. 

Audition de Paule Boffa-Comby, vice-presidente du comite egalite professionnelle et parite du 
MEDEF, 14 septembre 2016. 

Membre de la DDFE, membre du CSEP, economiste coresponsable du programme de recherche 
et d'enseignement des savoirs sur le genre (PRESAGE). 

Audition de Genevieve Bel, vice-presidente de la CGPME, ancienne presidente de la DDFE du 
CESE, 14 septembre 2016. 

Audition de Dominique Riquier-Sauvage, membre de la DDFE, membre du bureau de I'UNAPL, 
le 6 juillet 2016 : « Malgre leur petite taiHe, certaines entreprises s'engagent dans i'aide a ia 
parentaiite en signantia charte de ia parentaiite en entreprises .». 

Thomas Morin, Emilie Penicaud, independents et dirigeants salaries d'entreprises, un tiers de 
femmes, INSEE Premiere 1563 du 28/07/2015. 
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1 Une etude publiee en 2016 souligne la difficulte pour les cheffes 

2 d'entreprises de concilier activite professionnelle et vie personnelle'^^ 

3 70 % d'entre elles indiquent travailler le weekend et faire des journees de plus 

4 de 10 heures. Le nombre de jours de conges maternite « utilises » seraient 

5 moitie moindre de la moyenne des salariees et salaries. 

6 Cette etude montre que 71 % des dirigeantes de PMEestiment mieux 

7 maitriser leur emploi du temps que si elles etaient salariees. II ne faut 

8 cependant pas occulter qu'elles disposent le plus souvent des moyens 

9 financiers necessaires a la delegation d'une grande partie des taches parentales 

10 et domestiques. 

11 1.4. Les agricultrices, les professions liberales et independantes, les 

12 artisanes 

13 ay Les agricultrices 

14 Le metier d'agriculteur et d'agricultrice, meme s'il a considerablement 

15 evolue, impose des contraintes lourdes. Longtemps aides invisibles, pour 

16 lesquelles lieu de travail et domicile se confondent, elles restent encore 

17 aujourd'hui minoritaires mais leur place dans le monde agricole a nettement 

18 evolue. 

19 Aujourd'hui 176^""*= des conjointes de chefs d'exploitation ou d'entreprises 

20 agricoles sont conjointes coHaboratrices, soit 30 000 femmes'^®. Les epouses 

21 d'agriculteurs optent souvent tardivement pour ce statut afin de consolider 

22 leurs pensions de retraite. 

23 En 2014,25,4 % des exploitations agricoles frangaises sont gerees par des 

24 femmes contre 8 % en 1970. Elles representent pres de 24 % de I'ensemble des 

25 chefs et cheffes d'entreprises agricoles. 60 % des cheffes d'exploitations et 

26 coexploitantes ne le sont qu'a partir de 50 ans, au moment ou elles succedent 

27 a leur marl lors du depart a la retraite de celui-ci. 

28 Les femmes representent 38,4 % des salariees et salaries agricoles. Leur 

29 nombre diminue, tout comme celui des hommes, mais plus fortement que pour 

30 ces derniers. Plus de 83 % des contrats feminins en production agricole sont des 

31 CDD. Lorsqu'elles sont en CDI, les femmes ont des temps de travail inferieurs 

32 aux hommes du fait du temps partiel. Leurs remunerations horaires sont 

33 egalement plus reduites. Les effectifs de la tranche d'age des 25-39 ans sont 

34 plus masculins alors que celle des 40-49 ans sont plus feminins. On volt 

35 nettement I'arret de I'activite des femmes au moment de la maternite, avec 

36 une reprise ulterieure de I'activite professionnelle 


™ Etude « Etat d'esprit et attentes des dirigeants et dirigeantes de TPE/PME»t realisee patAmerican 
express/Opinion way, 16 janvier 2016 citee dans I'article « 71% des dirigeantes de petites 
entreprises travaHientle week-endu, Elle.fr, 31 janvier 2017 

Etude « Les femmes dansEagricuiture, situation au V'janvier2014>'>, Direction des etudes et des 
statistiques de la MSA, fevrier 2016 
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1 Tres polyvalent, le metier d'agricultrice induit une articulation entre la vie 

2 professionnelle et la vie familiale particulierement difficile. Elle demande en 

3 tout etat de cause une tres grande organisation. 

4 Comme I'ensemble de la population rurale, les agricultrices sont 

5 confrontees aux difficultes d'acces aux services publics et aux structures 

6 d'accueil des jeunes enfants. Ne disposant pas d'assez de temps pour leur 

7 vie personnelle et familiale, les agricultrices hesitent a prendre des 

8 responsabilites au sein des organisations professionnelles et/ou a se 

9 former, ce qui semble pourtant etre leur souhait. Selon Jacqueline Cottier, 

10 presidente de la commission des agricultrices de la FNSEA, membre de la DDFE, 

11 seules 55 % des agricultrices qui accouchent utilisent le service de 

12 remplacement qui n'est pas juge satisfaisant au vu des restes a charge trop 

13 importants. Celles qui ne I'utilisent pas ne prennent pas de repos au risque de 

14 mettre leur sante en danger. 

15 b) Les professions liberales, independantes 

16 Les derniers chiffres de I'Union nationale des professions liberales 

17 (UNAPL) indiquent que les femmes representent aujourd'hui 46 % des effectifs. 

18 Les entreprises liberales dirigees par des femmes sont majoritairement des 

19 entreprises de services aux particuliers alors que les hommes sont davantage 

20 tournes vers les activites de services aux entreprises. 

21 Les professionnelles liberales exercent principalement a titre individual et 

22 tres peu a temps partial. Elies font en majorite plus de 50 heures par semaine et 

23 gagnent en moyenne 44 % de moins que les hommes de profession liberale'^®. 

24 Des contraintes specifiques pesent sur les professionnelles liberales : une 

25 amplitude horaire elevee et dans de nombreux cas des deplacements. Les 

26 enjeux lies a leur(s) grossesse(s) ou a leurs contraintes familiales sont tres 

27 importants. Ainsi I'amputation des revenus pendant les conges maternite sont 

28 tres handicapants. Le retour peut s'averer tres complique tant dans la reprise 

29 en main des dossiers clients que la trajectoire de carriere, comme en temoignait 

30 la secretaire generale de I'UNAPL''*®. 

31 Une enquete de I'UNAPL''" revele de nombreuses satisfactions mais aussi 

32 des craintes des professionnelles liberales dont celles portant sur la 

33 compatibilite entre activite professionnelle et vie de famille. Une majorite de 

34 repondantes pensent que la maternite est incompatible avec le lancement 

35 d'une activite. 

36 Selon I'UNAPL, les professionnelles liberales semblent partagees 

37 entre I'idee que leur statut est un atout pour organiser le temps librement 

38 et un risque de ne plus avoir de frontiere entre vie professionnelle et 


Site UNAPL, sur la base de chiffres INSEE 2010. 

Audition d'Estelle Molitor, secretaire generale de I'UNAPL, 24 septembre 2016. 

Site UNAPL: Le site web met en avant le think tank« Eemmes professions liberales » cree en 
2011, dont une des thematiques de reflexions porte sur la conciliation entre « activite 
professionnelle, epanouissements personnel et social ». 
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1 personnelle. Un accord <? Qualite de I'emploi dans les professions liberales » 

2 signe par I'UNAPL en juillet 2010 comporte une partie relative a la conciliation 

3 entre vie familiale et vie professionnelle. Cet accord incite les branches 

4 professionnelles a negocier, notamment sur le conge maternite et paternite et 

5 le temps partiel temporaire. 

6 c) L'artisanat et le commerce 

7 Selon les chiffres de I'lnstitut superieur des metiers (ISM), en 2016, un 

8 quart des entreprises artisanales sont dirigees par des femmes. Ce chiffre a 

9 double en I'espace de 30 ans. Elies sont plus diplomees que leurs homologues 

10 masculins. Un tiers des salariees et salaries de l'artisanat sont des femmes mais 

11 ici encore la segregation professionnelle persiste et elles n'exercent pas les 

12 memes metiers que les hommes’''^. 

13 Environ 40 % des conjointes de chefs d'entreprises artisanales participent 

14 a la vie de I'entreprise. Comme les conjointes d'agriculteurs, il convient de 

15 rappeler que pendant des annees, les conjointes d'artisans et de commergants 

16 travaillant dans I'entreprise n'etaient pas officiellement reconnues. Leur travail 

17 etait seulement assimile a une entraide conjugale, sans remuneration, sans 

18 couverture sociale suffisante. 

19 2. L'impact de la situation familiale sur les temps de vie 

20 2.1. L 'impact des naissances 

21 Les chiffres issus des enquetes Emploi du temps’''^ (EET) sont sans 

22 equivoques: la naissance d'un ou une enfant est un facteur majeur de sortie 

23 du marche du travail et de reduction du temps de travail des femmes. 

24 Brigitte Gresy rappelait qu'a I'arrivee d'un enfant, 40 % des femmes modifient 

25 leurtrajectoire professionnelle contre 6 % des hommes'"*". L'arrivee d'un enfant 

26 aggrave la disparite des reponses en termes de temps degage par les hommes 

27 et les femmes pour les taches du care. Toutes les etudes convergent et 

28 montrent I'influence determinante du nombre d'enfants en bas age : plus 

29 il croft, plus I'activite professionnelle des femmes diminue et plus celle des 

30 hommes augmente. 

31 La sociologue Ariane Pailhe''^^ note que les naissances generent en 

32 premier lieu des changements profonds dans I'organisation des temps 

33 parentaux et domestiques au sein des menages : 37 % des femmes cessent 

34 de travailler I'annee qui suit une naissance pour 5 % des hommes. Au fil des 

35 naissances, la proportion de femmes qui cesse de travailler augmente. La prise 


Tableau economique de l'artisanat, Institut superieur des metiers, decembre 2016. 

L'impact des naissances est particulierement bien decrit dans les EET auxquelles la partie 
consacree aux charges domestiques dans le chapitre 1 fait largement reference. Temps de 
travail, impact des naissances, composition familiale et charge domestique des femmes sont en 
effet intrinsequement lies. 

Audition de Brigitte Gresy, secretaire generale du CSEP, 13 avril 2016. 

Audition d'Ariane Paiihe, directrice de recherche a I'INED, 29 juin 2016. 
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1 de conge parental augmente avec le rang de I'enfant. Les temps sociaux 

2 evoluent, avec une reduction du temps de travail frequente pour les femmes 

3 alors qu'augmente les temps parentaux lies aux enfants'^'^ 

4 On observe qu'apres une premiere naissance, la reprise du travail est assez 

5 rapide : seulement 7 % des femmes n'ont pas repris un emploi 3 ans apres la 

6 naissance. Pour une deuxieme naissance, I'arret est plus important. 1/4 des 

7 femmes n'a pas repris le travail 3 ans apres la naissance. Cest aussi le moment 

8 ou les femmes optent pour le temps partiel. Apres un troisieme enfant, les 

9 interruptions sont plus longues et touchent davantage les femmes qui se sont 

10 deja interrompues avant : 41 % n'ont pas repris 3 ans apres. Les retours a 

11 I'emploi sont les plus rapides pour les plus diplomees. Pour les femmes sans 

12 diplome, 5 ans apres, 70 % n'ont pas repris I'emploi alors que c'est moins de 

13 10 % pour les femmes diplomees du superieur Bac + 2. 

14 Une etude du CREDOC’"^ montre que les consequences des interruptions 

15 de carriere lors d'une naissance ne sont pas reellement connues des 

16 interessees, que ce soit en termes de carriere que d'effets salariaux ou de 

17 montant des retraites. Pourtant ces effets sont importants : une etude de la 

18 DARES'"*^ montre que I'interruption d'une annee apres une naissance 

19 genere un effet structure! de 10 % de baisse de remuneration tout au long 

20 de la vie professionnelle. 

21 2.2. L 'impact du tra vailsur ie recui de ia maternite 

22 S'il reste I'un des meilleurs taux de fecondite d'Europe, le taux de 

23 fecondite frangais, en legere baisse, s'etablit a 1,88 enfant par femme en 2017. 

24 L'age moyen des femmes a I'accouchement continue sa progression : il etait de 

25 30,6 ans en 2014, soit un an et demi de plus qu'il y a vingt ans''^®. 

26 « En France, les femmes travaillent, font des etudes et ont des enfants. 

27 Que demande-t-on de plus ? On demande que cela soit pris en compte. Or, ce 

28 n'estpas pris en compte indiquait Brigitte Gresy lorsde son audition. En effet, 

29 depuis 25 ans, la scolarisation des femmes de 18 a 29 ans dans I'enseignement 

30 superieur a progresse, ce qui explique en partie le recui de l'age de la maternite. 

31 Les jeunes franchissent les etapes liees a la vie professionnelle plus 

32 tardivement que les generations d'apres-guerre, avec environ 3 ans de plus 

33 pour la fin des etudes et le premier emploi (soit vers 20 ans). Si le depart du 

34 foyer parental s'effectue au meme age et la premiere cohabitation en couple a 

35 peine plus tard, il est a noter que I'arrivee du premier enfant est reportee de 


lls sont ainsi definis par Yvonne Guichard-Claudic maitresse de conference en sociologie; temps 
parental domestique, temps parental taxi et temps parental scolaire. 

Les choix d'interruption de carriere des femmes tors de ia naissance d'un enfant sont-iis toujours 
faits en connaissance de cause .^Sandra Hoibian Regis Bigot Synthese CREDOC mars 2013. 
Femmes et hommes sur ie marche du travail, DARES Analyses, mars 2015, n°17. 

INSEE, BHan demographique. Fecondite, 2017. 



48 


1 plus de quatre annees. Cela fait lien avec une insertion dans la vie 

2 professionnelle plus tardive'^ 

3 Le developpement de la precarite de I'emploi, la perte de stabilite des CDI, 

4 la montee du chomage, les temps partiels contraints, I'allongement de la duree 

5 des etudes puis la volonte de stabiliser sa carriere sont d'autres facteurs 

6 susceptibles de retarder la premiere naissance'^'. II peut en etre de meme de 

7 I'intensification des rythmes de travail, du developpement des horaires 

8 atypiques, des nouvelles organisations des postes de travail ou des nouvelles 

9 formes de management. 

10 2.3. L 'exercice de la parentalite 

11 Une enquete publiee en 2016 par Haut Conseil de la famille'^montre que 

12 les parents sont surtout preoccupes par le fait d'offrir de bonnes conditions de 

13 vie a leurs enfants (86 %), de faire de bons choix en matiere d'education (84 %) 

14 et d'etre suffisamment disponibles pour leurs enfants (81 %). Trouver un 

15 equilibre des temps entre role parental et role professionnel est partage par 

16 72 % des interrogees et interroges, trouver un partage satisfaisant des roles 

17 entre les parents par 61 %. 

18 Un des aspects qui preoccupe le plus les parents est la reussite scolaire. 

19 Cet objectif necessite un temps de presence a la maison ou la delegation a 

20 autrui de la surveillance des devoirs. C'est un element engageant pour les 

21 femmes, impactant leurs temps de vie. 

22 Une enquete « Families et employeurs donnait pour sa part des 

23 chiffres mettant en lumiere des difficultes plus importantes. Elle indiquait que 

24 seules et seuls 20 % des salariees et salaries estimaient que I'articulation des 

25 temps « se deroule bien », 40 % que « c'est un peu complique » et 40 % que 

26 « cela ne va pas du tout», qu'elles et ils n'y arrivent pas. Selon cette enquete, les 

27 femmes font 1 h30 de plus par jour en temps de cate, les hommes font 1 h30 

28 de plus par Jour en temps de travail remunere (contrairement a celui des 

29 femmes). Selon Brigitte Gresy, 30 % des femmes enverraient des messages 


Femmes et hommes, I'egalite en question, INSEE References, edition 2017. 

Audition de plusieurs femmes devant la DDFE sous forme de table ronde « Temoignages », 13 
juillet 2016. Voir en annexe. 

' Enquete du Haut Conseil de ia fa m Hie aupres des parents surieurs besoins etattentes en matiere 
d'accompagnement a ia parentalite, travaux diriges par la CNAF, direction des statistiques, des 
etudes et de la recherche 9 juin 2016. 

Enquete Families et employeurs, Ariane Paiihe et Anne Soiaz, INED et INSEE, en partenariat avec 
la DARES, la Poste et d'autres partenaires publics sur la periode 2003-2004. Cette enquete, bien 
qu'ancienne, fait actuellement toujours reference car elle est la seule emanant d'organismes 
publics a porter sur les interrelations entre la vie familiale et la vie professionnelle. Les objectifs 
principaux de I'enquete etaient de dresser un constat de la conciliation entre vie familiale 
et vie professionnelle en France en 2004, du point de vue des individus et des employeurs et 
employeuses, de mieux connaitre I'organisation familiale, en la liant au contexte professionnel, 
et d'etudier les interactions entre conjointes et conjoints et les comportements differencies de 
genre. Elle visait a etudier dans quelle mesure les comportements conjugaux et familiaux 
peuvent etre expliques par les caracteristiques de I'etablissement dans lequel on travaille. 
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1 concernant leur vie privee (organisation generale du domestique, courses, aller 

2 chercher les enfants etc.) pendant leurs journees de travail, contre 14 % 

3 seulement des hommes. 

4 Les travaux de Cecile Guillaume et Sophie Pochic montrent que les 

5 femmes de couples a double carriere limitent leurs horaires de travail pour 

6 garder du temps affecte a I'education et au suivi scolaire de leur(s) 

7 enfant(s). Si elles conservent entierement la charge mentale de I'organisation, 

8 elles impliquent a minima leur conjoint par example pour conduire les enfants 

9 le matin a I'ecole. Elles adaptent leurs horaires au prix d'une intensification du 

10 travail (pas de pause dejeuner, peu de sociabilite sur le lieu de travail, vacances 

11 ecourtees) et connaissent une grande porosite des temps de travail et des 

12 temps familiaux meme si elles essaient de conserver des temps parentaux 

13 de qualite le weekend. Elles font un usage tres extensif du numerique, du 

14 teletravail et de la communication a distance, ce qui leur permet aussi la gestion 

15 des contraintes familiales sur leur lieu de travail quand cela s'avere necessaire. 

16 2.4. La monoparentaiite 

17 Le terme de « famille monoparentale », initie dans les annees 1970, 

18 gomme une realite : derriere cette « famille » se cache en fait une tres grande 

19 majorite de femmes seules (9 cas sur 10), essentiellement apres une separation 

20 ou un divorce, la garde etant confiee a la mere a plus de 90 %, tres 

21 majoritairement en accord avec le pere. Representant 9 % de la population en 

22 1975'^^ la part des families monoparentales avec un enfant de moins de 18 ans 

23 est passee a 22,2 % en 2013. Leur nombre a double en 20 ans. Elles representent 

24 un quart de la population pauvre'” 

25 Les femmes paient leur separation au prix fort. Selon une enquete de 

26 I'lNSEE'^^ « Laperte de niveau de vie directement imputable a ia rupture est de 

27 i'ordre de 20 % pour ies femmes et de 3 % pour ies hommesy>. Pour celles qui 

28 n'exercent pas d'activite professionnelle, les ecarts sont encore plus marques. 

29 Malgre les transferts sociaux qui contiennent la precarite des meres seules 

30 inactives, plus des deux tiers sont touchees par la pauvrete. 

31 Concernant I'augmentation du nombre de femmes en situation de 

32 monoparentaiite vivant sous le seuil de pauvrete, la sociologue Veronique 

33 Vasseur rappelle que la famille monoparentale souffre d'une image stereotypee 

34 proche du « cas social» alors que « /6’5 femmes en situation de monoparentaiite 

35 sont en moyenne, plus agees que ies femmes en couples, ont moins d'enfants 

36 et un niveau de qualification a peu pres identique avec un taux d'activite plus 

37 eieve’^^y). 


Les enfants comptabilisees et comptabilises sont celles et ceux de moins de 25 ans. 
Observatoire des inegalites Portrait soda! des families monoparentales, 13 decembre 2013. 
Carole Bonnet, Bertrand Garbinti, Anne Soiaz, Les variations des niveaux de vie des hommes et 
des femmes a ia suite d'un divorce ou d'une rupture de PACS. INSEE references, edition 2015, 
Genevieve Roy, Aufait, c'est quo! une famille monoparentale ?, Breizhmagazine, 22 mai 2015 
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1 2.5. L 'aide familiale auxproches, une charge nouvelle majoritairement 

2 supportee par les femmes 

3 La terminologie pour designer les personnes qui aident un ou une proche, 

4 malade, handicape ou handicapee, dependant ou dependante, ou parfois 

5 meme seulement vieillissant ou vieillissante, generalement sans qu'il s'agisse 

6 d'une activite professionnelle et/ou remuneree, est variable et les appellations 

7 sont nombreuses : aidants informels/aidantes informelles, aidants 

8 familiaux/aidantes familiales, aidants proches/aidantes proches, proches 

9 aidants/aidantes etc. L'articulation entre le travail et I'aide apportee a un ou une 

10 proche et ses impacts ont longtemps ete ignores en raison de I'invisibilite des 

11 aidants et aidantes. 

12 Dans un contexte de grande insuffisance des politiques publiques, les 

13 aidants et aidantes informelles deviennent d'autant plus incontournables qu'ils 

14 et elles presentent I'avantage d'un coCit bien moindre pour les finances 

15 publiques que celui des professionnels et professionnelles a domicile. 

16 Selon I'enquete SHARE'^® realisee aupres des 50-65 ans aidant un parent 

17 ou une parente, le nombre de filles aidantes est a peine plus important que le 

18 nombre de fils aidants. Mais plus I'aide est intense, plus les differences entre 

19 le temps passe et la nature des taches s'observent entre femmes et 

20 hommes aidantes et aidants. Les femmes accomplissent le plus souvent les 

21 taches routinieres de soins et de menage au domicile de I'aide ou aidee, les 

22 hommes gerant davantage les activites plus exterieures et les budgets. Les 

23 femmes representent 65 % des aidants et aidantes apportant entre 1 et 2 

24 heures par jour et 75 % des aidants et aidantes apportant plus de 2 heures 

25 quotidiennes’” 

26 En France, selon le Barometre des aidante.s publie par BVA a partir d'un 

27 echantillon d'environ 2 000 personnes interrogees en juin 2015, la situation 

28 d'aidant ou d'aidante a des effets negatifs sur la vie professionnelle pour 33 % 

29 d'entre elles, sur leur vie de famille (32 %), leur situation financiere (30 %), leur 

30 sante (28 %) et leur propre suivi medical. Les aidants et aidantes souhaiteraient 

31 beneficier d'une aide financiere et/ou materielle (31 %), de formation (26 %) ou 

32 d'un soutien psychologique. Le manque de temps est mentionne par 33 % 

33 des interroges et interrogees comme la principale difficulte a laquelle ils et 

34 elles sont confrontes et confrontees. 


Le projet Survey of Health, Ageing and Retirement (SHARE), soutenu par la Commission 
europeenne, a pour objectif de produire de la connaissance sur les populations de plus de 50 
ans en Europe afin d'eclairer les pays sur les systemes de protection sociale et I'allongement de 
la duree de vie. Depuis 2004, SHARE interroge a travers toute I'Europe un echantillon de 
menages dont au moins un membre est age de 50 ans et plus. Ces menages sont reinterroges 
tous les deux ans en panel. La derniere vague date de 2010-2011. 

' Agir centre ies ecarts de saiaires entre ies hommes et ies femmes:prendre en compte ie cas des 
aides informelles, Ligue des droits de I'Homme, mai 2016 
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1 3. L'influence territoriale et la mobilite 

2 La situation geographique a des consequences directes sur les temps 

3 de vie en termes de temps dedie aux deplacements au sein d'un territoire. 

4 Ceux-ci sont principalement effectues autour du domicile (trajets domicile- 

5 travail), mais aussi pour conduire les enfants a I'ecole, a leurs activites sportives 

6 et de loisir, faire des courses et acceder a differents services, comme les services 

7 publics pour faire des demarches ou les services culturels et de loisirs. Dans ces 

8 deux derniers cas, les distances a parcourir dependent des taux d'equipement 

9 des territoires. L'acces aux services d'accueil des jeunes enfants et plus 

10 generalement a I'ensemble des services publics est tres inegal selon les 

11 territoires, notamment en milieu rural. 

12 Le temps quotidien passe a se deplacer varie sensiblement selon le 

13 degre d'urbanisation des territoires. En 2008'®°, il est inferieur a 50 minutes 

14 par jour dans les espaces a dominante rurale et les lointaines peripheries des 

15 villes. Ce temps est le plus faible compare aux autres types de territoires du fait 

16 du recours a la voiture. II depasse 50 minutes dans les villes de province, atteint 

17 pres d'une heure dans les couronnes periurbaines des plus grandes villes et 

18 depasse parfois tres largement une heure quotidienne, a Paris et dans sa 

19 banlieue'®'. 

20 Le developpement de la mobilite et du temps qui y est consacre a ete 

21 largement motive par une dissociation importante, au cours des trente 

22 dernieres annees, des lieux de residence, de travail, de consummation et de 

23 loisirs. 

24 Le degre d'urbanisation des espaces ou vivent les individus constitue un 

25 parametre majeur quant a la plus ou moins grande liberte dont ils disposent en 

26 matiere de choix d'un mode de mobilite et du temps qui y est consacre. Le type 

27 de travail (visiteurs medicaux/visiteuses medicales, infirmiers liberaux/ 

28 infirmieres liberales, aides a domicile, agentes commerciales/agents 

29 commerciaux etc.), I'organisation des horaires de travail influent egalement sur 

30 les temps de deplacement. Sur ce dernier point, on sait que les femmes sont les 

31 premieres concernees par les emplois a temps partiels pour lesquels il existe 

32 souvent un cumul et par les horaires morceles (caissieres de grande 

33 distribution, services a la personne etc.). Dans le cas de coupures importantes 

34 entre deux periodes de travail, les allers-retours sont plus nombreux'®^. Les 

35 femmes subissent done davantage des temps de transport contraints. 

36 Les taux d'equipement en services publics et notamment la dotation en 

37 infrastructure d'accueil des jeunes enfants est evidemment un facteur 


Date prise en reference par I'avis cite infra. Les chiffres evoluanttres peu sur une periode longue, 
ils sont consideres comme pertinents. 

Avis du CESE, Revolution numerique et evolution des mobiiites individueiies et collectives, Bruno 
Duchemin, Olivier Marembaud, avril 2015. 

Ce qui explique en partie I'accroissement des accidents de trajet dont elles sont victimes. 
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1 d'inegalites territoriales qui influent sur les temps de vie. A cet egard les 

2 politiques developpees par les collectivites territoriales sont diverses (c^lll.A.2). 

3 4. L'importance des inegalites de revenus 

4 Les temps de vie des femmes sont tributaires de I'aide qu'elles 

5 peuvent ou non obtenir pour assurer les taches parentales et domestiques 

6 auxquelles elles sont encore largement assignees, ce partage de ces taches 

7 etant encore tres inequitable entre les hommes et les femmes. Celles qui ont les 

8 moyens de se faire aider disposent davantage de temps qu'elles peuvent 

9 consacrer a leur carriere, a se former ou pour elles-memes. En dehors des 

10 solidarites familiales, qui elles-memes sont variables, inegalitaires selon par 

11 example que les grands-parents travaillent ou habitant loin, les conditions de 

12 revenus determinent en grande partie ce temps disponible. 

13 Les manages aux revenus consequents peuvent deleguer a d'autres 

14 personnes, majoritairement d'autres femmes moins qualifiees, la garde des 

15 enfants et/ou les taches menageres'^ Cast ainsi que des inegalites sociales et 

16 temporelles se creusent entre les femmes : Frangoise Milewski evoque une 

17 « recomposition des inegalites ». 

18 C'est surtout I'acces aux modes d'accueil des enfants qui creuse ces 

19 inegalites, le dispositif actuel ayant un effet de polarisation entre les 

20 femmes elles-memes, compte tenu de la faible disponibilite des places 

21 d'accueil en structure collective et des coCits importants des autres solutions 

22 d'accueil. 

23 Pour Dominique Meda, la regulation des taches de soin en mettant 

24 certaines femmes peu ou pas qualifiees (souvent d'origine etrangere, 

25 faiblement remunerees et contraintes d'accepter des horaires incompatibles 

26 avec leurs propres obligations familiales) au « service » d'autres femmes peut 

27 etre considere comme un facteur de renforcement des inegalites entre 

28 femmes'^ 

29 L'acces au Cheque emploi service universel (CESU) mis en place en 2006 

30 pour developper les emplois familiaux en est une illustration. Les couples les 

31 plus pauvres ont des difficultes a y acceder du fait du systeme de credit d'impot 

32 qui impose aux manages d'avancer le paiement des heures effectuees. Ce 


En effet, ce peut etre le couple et non la seule femme qui remunere une aide-menagere. 
Toutefois, les etudes montrent bien qu'en realite si la femme ne travaillait pas, les taches 
deleguees lui reviendraient de facto. 

A ce propos, I'ouvrage Du balai, essai sur le menage a domicile et le retour de la domestidteiop. 
cite) montre comment se creusent les inegalites entre les employeurs et employeuses de 
services a domicile, pour lesquels la fiscalite des emplois de service est tres favorable, et les 
femmes (en tres grande majorite) qui les executent. II souligne la tres grande difficulte pour ces 
dernieres de sortir de situations precaires dues a des metiers ne beneficiant d'aucune 
reconnaissance sociale, mal remuneres, aux formations inexistantes, sans passerelle possible 
vers d'autres professions plus gratifiantes et aux horaires peu compatibles avec une viefamiliale 
sereine. 
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1 systeme profile le plus a celles et ceux qui ont les moyens de se payer des 

2 services a domicile. 

3 Ces inegalites se pergoivent egalement dans I'allongement des horaires 

4 des services publics qui constituent un contort pour les femmes qui y ont 

5 recours (et qui la plupart du temps ont un travail non compatible avec les 

6 horaires classiques d'ouverture de ces services). Les agentes et agents d'accueil 

7 de ces services majoritairement composes de femmes voient en revanche 

8 I'amplitude de leurs horaires augmenter. 

9 5. L'environnement culture! et I'education dans I'utilisation du temps 

10 Les dernieres enquetes Emploi du temps (2010) montrent que le capital 

11 culture! determine assez largement la fagon d'occuper son temps libre. Les 

12 analyses qui en sont produites montrent que, compte tenu de leur situation 

13 professionnelle respective et de la longueur des journees de travail de ceux et 

14 celles qui exercent une activite remuneree, le temps libre varie de 32h30 par 

15 semaine pour les independantes et independantes a 37h40 pour les ouvrieres 

16 et ouvriers et les employees non qualifiees et employes non qualifies. 

17 On constate que le temps domestique decroit a mesure que le niveau 

18 de qualification des personnes augmente alors que le temps passe aux 

19 loisirs eta la culture s'accroit. 

20 Depuis 1974, la pratique des courses est moins frequente mais le temps 

21 qui y est consacre le samedi s'est accru'®^ Les analyses sexuees qui ont ete 

22 effectuees permettent de constater qu'en 35 ans, les ecarts entre hommes et 

23 femmes se sont reduits quant a cette activite: la duree hebdomadaire moyenne 

24 reservee aux courses a diminue de 28 minutes pour les femmes et augmente 

25 de 21 minutes pour les hommes, mais ce sont toujours les femmes qui exercent 

26 majoritairement cette activite. 

27 C - LES IMPACTS DES TEMPS DE VIE SUR LA SANTE DES FEMMES 

28 L'Organisation mondiale de la Sante (OMS) a identifie le niveau de sante 

29 des femmes dans un pays comme un de marqueurs de son developpement'^ 

30 Si I'activite professionnelle constitue une contrainte dans les temps de vie 

31 des femmes, Florence Chappert'®^ rappelle qu'elle est aussi un facteur de 

32 construction de la sante. Les statistiques montrent en effet que les personnes 

33 privees de travail sont plutot en moins bonne sante que celles qui ont une 

34 activite professionnelle. 

35 Les enjeux de sante au travail doivent etre correles aux enjeux d'egalite. 

36 Les etudes partant de statistiques sexuees montrent combien la sante des 


Le temps des courses depuis 1974: de moins en moins frequentes et toujours plus iongues le 
samedi INSEE Premiere, 1533, Janvier 2015. 

Entretien avec Eatma Bouvet de la Maisonneuve., psychiatre specialiste des addictions, 13 avril 
2016. 

Audition de Elorence Chappert, cheffe de projet a I'INED, 25 mai 2016. 
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1 femmes et des hommes est impactee de maniere tres differente, notamment 

2 par les conditions de travail. 

3 1. La sante physique 

4 Le Conseil national des politiques de lutte contre la pauvrete souligne que 

5 la France est I'un des pays ou les inegalites sociales de sante sont les plus fortes. 

6 Celles-ci tiennent aux conditions et a I'environnement de vie, aux charges de 

7 travail ainsi qu'a I'acces et a la bonne utilisation du systeme de soins. Les 

8 femmes etant les plus touchees par la precarite (elles representent 53 % des 

9 personnes pauvres'^®), leur etat de sante est moins bon notamment en raison 

10 de difficultes d'acces aux soins. II existe de fortes inegalites de sante selon les 

11 categories sociales, notamment en matiere d'acces aux depistages, aux soins et 

12 en particulier a la contraception, a I'lVG, au suivi de grossesses, d'obesite etc. 

13 Un rapport du HCEfh'®’ dresse de multiples constats alarmants sur la 

14 sante des femmes precaires : elles sont plus concernees par les maladies 

15 professionnelles et les accidents, davantage touchees par certains troubles 

16 psychologiques et psychiatriques. Elles beneficient d'un suivi gynecologique 

17 moindre, sont plus fortement exposees aux cancers specifiques aux femmes et 

18 aux violences de genre. Elles presentent des risques accrus de maladies cardio- 

19 cerebro-vasculaires. Le rapport indique que la mortalite prematuree Nee a des 

20 maladies cerebro-cardiovasculaires chez les ouvrieres est en moyenne 3 fois 

21 superieure a celle des cadres et professions intermediaires, ce qui s'explique par 

22 des risques accrus lies aux conditions de vie (tabac, alcool, obesite, risques 

23 psychosociaux au travail), une prise en charge plus tardive chez les femmes en 

24 general (55 % des accidents cardiaques sont fatals chez les femmes pour 43 % 

25 chez les hommes) et un moindre depistage chez les precaires en particulier. Le 

26 HCE met en correlation {'absence de loisirs, d'acces a la culture et aux 

27 pratiques sportives des femmes precaires, la relegation du bien-etre au 

28 second plan et la difficulte de se projeter et de planifier leur temps de vie. 

29 Les femmes composent 55% des beneficiaires de la couverture maladie 

30 universelle (CMU), qui sont en moins bonne sante que la population generale. 

31 Les femmes sont egalement surrepresentees parmi les beneficiaires de I'aide a 

32 I'acquisition d'une complementaire sante (ACS) dont elles representent 57 %. 

33 Si I'esperance de vie des femmes est toujours superieure a celle des hommes 

34 (85,3 ans contre 79,5 en 2017 selon la DREES'^°), cet ecart se resserre. De plus, 

35 pendant les annees qui separent encore les deux sexes, les femmes les passent 

36 le plus souvent en mauvaise sante, voire en situation de dependence. 


Une personne est consideree comme pauvre lorsqu'elle vit dans un menage dont le niveau de 
vieest inferieurau seuil de pauvrete. Ceseuil est defini par Eurostat et les payseuropeens a 60% 
de la mediane des niveaux de vie (soit 987 €). 

' ® ia sante et I'acces aux soins: une urgence pour les femmes en situation de precarite, ra p po rt d u 
HCEfh n°2017-05-29 du 29 mai 2017 rapporte par Genevieve Couraud, Gilles Lazami et Margaux 
Collet. 

Muriel Moisy, « Les Erangais vivent plus longtemps, mais leur esperance de vie en bonne sante 
reste stable », DREES, Etudes et Resultats, n°1046, 2018. 
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1 Selon rOMS, les consequences des violences faites aux femmes sont 

2 responsables de la perte de 1 a 4 annees de vie en bonne sante et du 

3 doublement des depenses totales annuelles de sante des femmes. Les etudes 

4 de la DDFE de 2014 et 2016 ont montre les repercussions en termes de 

5 psychotraumatismes des violences faites aux femmes, qu'elles aient lieu dans 

6 la sphere domestiques ou dans la sphere professionnelle'^L II en est de meme 

7 sur les repercussions graves des violences faites aux femmes sur leur emploi. 

8 L'acces inegal des femmes aux services lies aux droits sexuels et 

9 reproductifs (contraception, IVG, maternite etc.) peut avoir des 

10 consequences sur les choix de vie, les grossesses non desirees ou 

11 I'espacement des naissances. 

12 1.1. Sante au tra vail 

13 L'Agence nationale pour I'amelioration des conditions de travail (ANACT) 

14 a developpe une approche des conditions de travail pour correler les enjeux de 

15 sante au travail avec les enjeux d'egalite. Elle indique que <? les effets 

16 differencies du tra vaH sur !'emploi et ies parcours des femmes et des hommes 

17 sont relativement connus au travers des questions d'acces a i'empioi, de 

18 plafond de verre ou d'ecarts de saiaire - aiors que ce n 'est pas ie cas des effets 

19 differencies du travail sur la sante. En effet, les statistiques sexuees en matiere 

20 de sante au travail sont rarement produites et encore moins diffusees (...). 

21 L'analyse des indicateurs sante (absenteisme, stress...) doit aussise faire au 

22 regard de la structure familiale (composition famille, personnes a charge, 

23 revenu majeur, repartition des taches...) pour tenir compte du cumul des 

24 contraintes avec Ie hors travail 

25 Comme I'ANACT le precise, les conditions de travail ont toujours ete 

26 apprehendees au masculin et tendent a etre pergues de maniere essentialiste : 

27 <? Certains chercheurs expiiquent I'attitude des femmes par ies elements 

28 suivants : les emplois occupes majoritairement par ies femmes seraient 

29 associes, pour ie sens commun, a des taches moins penibies eta une invisibiiite 

30 des atteintes a ia sante ; l'acces durable a i'empioi etant un acquis recent, ies 

31 femmes considerent d'autant plus le travailprofessionnei comme facteur de 

32 sante '^b>. 

33 Lors de son audition, Florence Chappert, responsable du projet « Genre, 

34 egaiite et conditions de travaily> a I'ANACT, a precise que 4 grands facteurs 

35 structured, marques par les stereotypes et les roles de sexes, permettent 

36 d'expliquer a la fois les inegalites de sante mais aussi les inegalites de 

37 remuneration ou de carriere : la repartition sexuee des emplois et activites ; 


Etude du CESE, Les violences faites aux femmes, des plus visibles au plus insidieuses, Pascale 
Vion, novembre 2014 ; Rapport et avis du CESE, Les violences faites aux femmes dans ies 
Outremer, Dominique Riviere, Ernestine Ronai, mars 2017. 

' ” « Inegalites en matiere de sante au travail: pour une approche genree des conditions de tra vall», 
Note de I'ANACT du 9 juillet 2012. 

Ibid. 
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1 les statuts precaires des emplois occupes par les femmes (horaires 

2 atypiques et partiels souvent imposes, parcours professionnels differencies); le 

3 cumul des charges professionnelles et familiales ; I'invisibilite des 

4 penibilites. 

5 Depuis 2010, la DARES inclut des donnees sexuees. Ses enquetes 

6 tiennent compte de facteurs de risques lies a la conciliation des temps et 

7 la difficulte de les articuler. Elies integrent egalement I'exposition aux 

8 comportements hostiles au travail comme le deni de reconnaissance, les 

9 comportements meprisants, les atteintes degradantes et les discriminations. 

10 Les croisements sont desormais possibles entre sante, situation familiale, 

11 nombre d'enfants et existence ou non d'un « soutien social externe ». 

12 L'article 38 de la loi du 26 janvier 2016 de modernisation du systeme de 

13 sante prevoit desormais que « Le rapport annuel d'activite, etabUpar le medecin 

14 du tra vail, pour les entrepnses dont H a la charge, comporte des donnees selon 

15 le sexe ». Seules des statistiques sexuees peuvent apporter des nuances 

16 indispensables a la recherche de facteurs explicatifs differencies entre les 

17 femmes et les hommes. 

18 a) Des conditions de travail et une exposition aux risques inegales 

19 entre les hommes et les femmes 

20 L'enquete menee en 2013 par la DARES sur les conditions de travail 

21 montre que les femmes sont plus exposees a des risques organisationnels 

22 que les hommes : devoir se depecher, faire face a des demandes urgentes, 

23 subir des tensions lorsqu'elles sont en relation avec le public, regler des 

24 incidents, pouvoir s'arranger avec leur collegue sur les horaires. Elies sont 

25 egalement plus sujettes a un temps de travail morcele, une marge de 

26 manoeuvre moindre dans le travail et des gestes repetitifs. Se rajoute une 

27 exposition superieure aux hommes au travail sur ecran, aux agents biologiques 

28 (hopitaux, sante) et aux comportements sexistes'^^ 

29 Les femmes enceintes sont particulierement exposees : les postures 

30 debout, les charges lourdes peuvent avoir des consequences nefastes sur leur 

31 grossesse, voire provoquer des fausses couches. La reglementation prevoit des 

32 droits et amenagements dont plusieurs accidents survenus dans le secteur de 

33 la grande distribution ont revele qu'ils etaient trop souvent ignores des 

34 interessees et parfois non appliques par les employeurs et employeuses. Suite 

35 a ces evenements, I'ANACT a rendu un rapport dressant un etat des lieux des 

36 situations de travail des femmes enceintes'^^ 

37 Pour leur part, les hommes sont plus exposes a des risques et contraintes 

38 physiques, bruit intense, port de charge, agents chimiques et cancerogenes 


Enquete sur les conditions de travaii, DARES 2013, effectuee aupres de 28 000 personnes 
enquetees, reconduite tous les 7 ans depuis 1978. 

' Etat des iieux des situations de travail vecues paries femmes enceintes et de ses specificites dans 
la grande distribution, ANACT, mars 2017. 
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1 mais aussi des semaines de plus de 40 heures, moins de previsibilite des 

2 horaires, plus de travail le week-end, des contraintes de rythme fortes. 

3 Le taux de frequence des troubles musculo-squelettique (TMS) 

4 d'origine professionnelle est beaucoup plus important pour les femmes, 

5 surtout les ouvrieres. L'enquete SUMER'^® 2010 indique que 58 % des TMS 

6 declares concernent les femmes dans toutes les categories socio- 

7 professionnelles, avec un risque d'exposition de 22 % superieur a celui des 

8 hommes. Les femmes sont particulierement plus touchees que les hommes a 

9 partir de 45 ans. L'indice de gravite des TMS des ouvrieres est 3 fois plus 

10 important que celui des ouvriers’^T En effet, les professions d'agente 

11 d'entretien, d'aide a domicile et d'aide-menagere ou les femmes sont 

12 surrepresentees sont particulierement propices a I'hyper-sollicitation des 

13 membres superieurs ainsi qu'a des postures inconfortables reiterees. Cette 

14 penibilite est renforcee par une pression constante sur le rythme de travail. 

15 b) Une moindre visibilite des risques encourus par les femmes et 

16 de la penibilite de leur travail 

17 Les metiers ou emplois majoritairement exerces par les femmes ont 

18 toujours ete consideres comme moins dangereux que ceux des hommes, 

19 ce qui est contredit par les statistiques. L'ANACT indique que les accidents 

20 de travail ont baisse dans le secteur prive entre 2001 et 2015'^®. Sur les 18,5 

21 millions de salariees et salaries, on releve -15,3 % d'accidents de travail avec - 

22 28,6 % pour les hommes et +28 % pour les femmes. De meme, la stabilisation 

23 des accidents de trajet avec arret entre 2001 et 2015 occulte une diminution (- 

24 14 %) pour les hommes et une progression pour les femmes (+16,3 %). 

25 Entre 2001 et 2015, les maladies professionnelles reconnues progressent 

26 deux fois plus rapidement pour les femmes que pour les hommes. Ce nombre 

27 augmente de fagon exponentielle pour les femmes : +155 % (+80,1 % pour les 

28 hommes). Cette evolution s'explique a la fois par une meilleure reconnaissance 

29 des maladies des femmes et par la hausse de celles-ci, du fait notamment de 

30 I'entree des femmes dans des metiers exerces par une majorite d'hommes. 


Surveillance medicale des expositions des salaries aux risquesprofe55ionnel5(S\iN\^K), enquete 
realisee par la DARES et la Direction generale du travail - Inspection medicale du travail, permet 
de mesurer I'evolution des expositions professionnelles des salariees et salaries aux contraintes 
organisationnelles, expositions professionnelles de type physique, biologique et chimique. 
Florence Chappert et Patricia Thierry, Photographie statistique des accidents de travail, des 
accidents de trajet et des maladies professionnelles en France selon le sexe entre 2001 et 2015, 
ANACT 30/2017. 

™ Ibidem. Depuis 2012 dans le cadre d'un projet relatif a la sante et aux conditions de travail des 
femmes et des hommes en France, I'ANACT met a jour annuellement une analyse sexuee des 
accidents du travail, des accidents de trajet et des maladies professionnelles a partir des 
statistiques « sinistralite au travail des salariees et salaries » fournies par la CNAMTS. 
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1.2. L 'absenteisme au travail 

L'absenteisme des femmes au travail est egalement une des 
consequences de I'exposition differenciee aux risques et aux conditions de 
travail. Toutes les etudes sur l'absenteisme montrent que, quel que soit I'age, 
les femmes sont absentes 30 a 40 % plus que les hommes pour raison de sante, 
la leur ou celle de leur(s) enfant(s). Cest surtout entre 25 et 34 ans que I'ecart se 
creuse entre les deux sexes. Les meres isolees s'absentent encore plus souvent. 
Ceci est globalement le cas pour les personnes des deux sexes vivant seules 
avec un ou une enfant en bas age, celles-ci trouvant moins facilement de relais 
lorsque les enfants sont malades'” A partir de I'etude Emploi, la DARES montre 
que les femmes ont en moyenne 15 jours d'absence par an (4,1 %) contre 11 
pour les hommes (3,1%), soit 4 jours de difference. 

Une enquete realisee en 2016 par I'assureur en sante Malakoff IVlederic'“ 
montre que les ecarts se creusent entre les hommes et les femmes concernant 
les arrets maladie, au detriment de ces dernieres. L'assureur etablit un lien 
direct avec I'emploi moins qualifie des femmes, leurs conditions de travail et la 
difficulte d'articuler leurs temps de vie. 

Selon I'ANACT, passer d'une situation en couple a une situation ou les 
personnes sont separees, divorcees, veuves fait croTtre I'absence de 35 % pour 
les femmes et de 46 % pour les hommes. Comme le soulignait Florence 
Chappert, il existe une correlation entre absenteisme, risques 
psychosociaux et situation familiale des personnes. 

1.3. Les consequences des horaires atypiques sur la sante 

Un lien de causalite a ete etabli entre les horaires de travail inhabituels et 
certains cancers, en particulier le cancer du sein. D'autres cancers, maladies 
physiques ou mentales sont egalement potentiellement concernes. Le centre 
international de recherche sur le cancer a publieau debut des annees 2010 une 
premiere etude mettant en evidence la correlation entre le travail atypique - 
travail de nuit, travail avec des decalages horaires frequents (ex : hotesses de 
I'air) - et I'accroissement du facteur de risque de cancers du sein'®'. Dans sa 
derniere etude, I'Agence nationale de securite sanitaire (ANSES)'®^ met en 
evidence les risques averes de troubles du sommeil, troubles metaboliques et 


™ Les absences du travail des salaries pour raisons de sante, un rdie important des conditions de 
travail, DARES fevrier 2013. 

'®“ Sante et bien-etre des salaries, performance des entreprises, Malakoff Mederic, http://asp.zone- 
secure.net/v2/index.isp?id=1478/4228/68738&lna=fr 
Travail de nuit et travailposte, INRS, 2017. URL : http://www.inrs.fr/risaues/travail-de-nuit-et- 
travail-poste/ce-gu-il-faut-retenir.html 

Evaluation des risques sanitaires lies au travail de nuit, avis de I'Agence nationale de securite 
sanitaire (ANSES), rapport d'expertise collective juin 2016. rr Lots du travail de nuit, iise produit 
une desynchronisation entre ies rythmes circadiens caies sur un horaire de jour et ie nouveau 
cycle activite-repos/veiHe-sommeii impose par ie travail de nuit». Ce rapport de I'ANSES devrait 
etre complete par un second volet concernant les effets sur la sante potentiellement lies aux 
autres formes d'horaires atypiques de travail. 
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1 confirme les risques probables cancerogenes, de troubles cardiovasculaires et 

2 de troubles psychiques chez les travailleurs et travailleuses qui y sont exposes 

3 et exposees. Le rapport indique que cette desynchronisation est aussi 

4 favorisee par le rythme social et les obligations familiales, dont on a montre 

5 qu'elles reposent essentiellement sur les femmes. 

6 En 2012, 3,5 millions de personnes sont concernees par le travail de nuit 

7 habituel ou occasionnel soit 15,4 % des salariees et salaries. Entre 1991 et 2011, 

8 1 million de salariees et salaries supplementaires travaillent de nuit et cette 

9 augmentation est particulierement forte pour les femmes'®^ 

10 2. La sante mentale et les risques psychosociaux 

11 Si les troubles psychiques touchent toutes les populations, les femmes y 

12 sont davantage exposees, quel que soit I'age. Les risques psychosociaux (RPS) 

13 designent le stress mais aussi les violences internes dans le lieu de travail 

14 (harcelement moral, harcelement sexuel) et violences externes (exercees par 

15 des personnes exterieures a I'entreprise a I'encontre des salariees et salaries). 

16 Ce risque revet un caractere subjectif car il releve de la perception propre a 

17 chaque individu, ce qui n'empeche ni de I'evaluer, ni de le mesurer (a I'instar de 

18 la douleur en milieu hospitaller), afin d'en apprecier revolution dans le temps. 

19 Les RPS peuvent etre regroupes en 4 grandes families de facteurs'®''. Le 

20 stress en est I'une des manifestations. Des liens ont ete etablis par les 

21 scientifiques entre facteurs de RPS et maladies cardio-vasculaires, TMS ou 

22 pathologies mentales (depression, anxiete), les RPS se revelent done un enjeu 

23 majeur en termes de sante publique. 

24 2. h Les RPS ont-ils un sexe ? 

25 Le Laboratoire d'economie et de sociologie du travail d'Aix-Marseille 

26 (LEST) releve que les femmes sont surexposees aux RPS et ce dans toutes les 

27 categories socioprofessionnelles'®^ Contrairement a une idee repandue, les 

28 ouvrieres/ouvriers et les employees/employes sont davantage exposees et 

29 exposes que les cadres. Les femmes sont toujours plus exposees que les 

30 hommes au « job strain y>, e'est-a-dire a une tres forte demande dans le travail 

31 conjuguee a une tres faible marge d'autonomie, et que les families 

32 professionnelles a predominance de femmes presentent a la fois une 

33 surexposition aux RPS et a une sante mentale fragilisee, alors que les 

34 professions declarant la sante mentale la meilleure sont quasi toutes a 

35 dominance d'hommes’®^ 


Le travail de nuit en 2012, DARES Analyses, 21 aoCit 2014. 

Site internet du ministere du travail et de I'emploi. 

Paul Bouffartigue, Jacques Bouteiller, Les RPS au regard du genre, etude pour le compte de 
I'ANACT a partir des enquetes SIP et SUMER, Laboratoire d'Economieet de Sociologie du Travail, 
LEST-Aix-Marseille-Universite/CNRS/ (UMR 7317), Janvier 2014. 

Constats issus de I'enquete precitee. 
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1 Les troubles psychologiques peuvent etre accentues dans certaines 

2 situations. Pour les deux sexes, c'est la situation de vie seui ou seule avec 

3 enfants qui est la plus associee a une sante mentale fragilisee. Pour les 

4 femmes cheffes de families monoparentales, les conditions de vie peuvent 

5 engendrer une angoisse latente et une souffrance psychologique averees. Les 

6 meres isolees en precarite souffrent de I'exacerbation des problemes 

7 generalement rencontres par les femmes en situation de precarite.'®^ Quand 

8 les enquetees et enquetes declarent des difficultes de conciliation, la 

9 frequence des troubles de sante mentale est toujours nettement plus 

10 elevee chez les femmes (deux fois plus pour les troubles depressifs, une fois et 

11 demi plus elevee pour les troubles anxiogenes). 

12 Comme le soulignait la DDFE dans son etude sur La sante des femmes en 

13 France'^, les aidantes familiales ont un risque accru de perturbation de leur 

14 sante mentale : au-dela du fardeau physique et moral, le coCit financier de la 

15 gestion de la dependance d'un proche, les difficultes d'articulation entre vie 

16 familiale, vie professionnelle et les obligations dues a la function d'aidante 

17 constituent autant de facteurs de risques importants qui peuvent conduire a 

18 des detresses psychologiques et des episodes depressifs. La surmortalite des 

19 aidantes familiales et aidants familiaux a ainsi ete demontree'®®. 

20 2.2. Depression, anxiete sociale, burn out et addictions 

21 Selon le Barometre sante 2010, les suicides masculins sont plus 

22 nombreux que les suicides feminins mais les sejours feminins 

23 representaient en 2010 64,8 % des hospitalisations pour tentatives de 

24 suicides. Les femmes (4,4 %) sont en proportion plus nombreuses que les 

25 hommes (3,4 %) a declarer avoir eu des pensees suicidaires au cours de I'annee. 

26 Les femmes ont un risque accru de connaTtre un trouble depressif de 1,5 

27 a 2 fois superieur que les hommes. D'apres le barometre sante 2010 de I'INPES, 

28 a age, formation, situation conjugale et professionnelle identiques, 10 % de 

29 femmes ont connu un episode depressif caracterise au cours des 12 derniers 

30 mois centre 6 % des hommes'®®. 

31 Cette meme etude revele que 3 femmes pour 2 hommes connaitraient 

32 des episodes de burn out. Le bulletin epidemiologique de I'Institut national de 

33 veille sanitaire de juin 2015’®' indique que 3 % des femmes declarent avoir ete 

34 en burnout et 1,4 % pour les hommes. Le double role de mere et de 


Etude de la DDFE Femmes et precarite, fevrier 2013, op. cite. 

Etude de la DDFE La sante des femmes en France, juillet 2010, op. cite. 

Etre aidant un facteur de risque, Universite Paris Diderot, 2011, resume traduit de Schulz R., 
Caregiving as a Risk Factor for Mortality The Caregiver Health Effects Study, decembre 1999 

L'ancienne ministre Laurence Rossignol evoquait lors de son audition devant la DDFE le 
15 juin 2016, qu'un tiers des aidantes et aidants decedent avant la personne aidee. 

Cite dans le rapport d'information de la DDFE de I'Assemblee nationale, rapporte par Catherine 
Coutelle et Catherine Quere, sur le projet de loi relatif a la sante 18 fevrier 2015 n° 2592. 

’’’ Bulletin epidemiologiquehebdomadaire n°23, Institut de veille sanitaire (INVS), 23 Juin 2015. 
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1 travailleuse serait la cause principale de ce decrochage souvent subit. Ces 

2 resultats sont a nuancer puisque la probabilite que les femmes declarent plus 

3 facilement ce type d'episode que les hommes est forte. 

4 Les femmes seraient deux fois plus nombreuses que les hommes a souffrir 

5 d'anxiete sociale'® a savoir la peur de prendre la parole en public, de ne pas y 

6 arriver ou ne pas etre a la hauteur, d'etre dans une position d'imposture. Le 

7 sentiment d'incompetence et de moindre legitimite des femmes a ete releve 

8 dans I'etude de la DDFE sur Les forces vives au feminin’^f 

9 2.3. Le diktat de la femme parfaite, la culpabilite et la charge mentale des 

10 femmes 

11 Le conflit travail-famille est plus difficile a gerer, plus stressant, pour 

12 les femmes que pour les hommes. II est en effet plus mal vu pour les femmes 

13 de « sacrifier » leur role domestique et maternel a leur carriere que pour les 

14 hommes. D'ailleurs, I'environnement du care peut contribuer a cette 

15 culpabilisation en recommandant a I'accouchee un arret pour« bien profiter» 

16 de son enfant. Au-dela de la naissance, ce sont les injonctions contradictoires 

17 dans lesquelles les femmes se trouvent souvent enfermees et I'exigence de 

18 performance qui peuvent s'averer tres destructrices. La notion de « mere 

19 suffisamment bonne » ou de « mere ordinaire normalement devouee » a ete 

20 decrite par le pediatre-psychiatre et psychanalyste britannique Donald 

21 Winnicot. 

22 La charge mentale pese sur les femmes de maniere tres forte et 

23 constitue une des pierres d'achoppement de I'articulation des temps, 

24 lorsqu'ils se percutent et se chevauchent. 

25 Dans son rapport d'information sur le projet de loi sur la sante'®'*, la 

26 delegation aux droits des femmes et a I'egalite des chances de I'Assemblee 

27 nationale interroge:« Dans quelle mesure cette plus grande fragilite sur le plan 

28 de la sante mentale peut-elle s'expliquer pourpartiepat les difficultes liees a 

29 I'articulation entre vie familiale et vie professionnelle, la double journee des 

30 femmes, voire des representations sociaies culpabilisantes ou negatives sur ia 

31 carriere des femmes, ies diktats de ia mere parfaite ». 

32 2.4. Lien entre stress, sexes et regulation collective des difficultes 

33 Une etude'®^ presentee en audition devant la delegation aux droits des 

34 femmes et a I'egalite du CESE emet I'hypothese que les scores de stress plus 

35 eleves des femmes trouveraient leur source dans la propension feminine a 


Entretien de la rapporteure avec Mme Fatma Bouvet de la Maisonneuve, psychiatre specialiste 
des addictions, personnalite associee au CESE, 13 avril 2016. 

Etude du CESE, Les forces vives au feminin, Claire Guichet, octobre 2015. 

' Catherine Coutel le et Catheri ne Quere, Rapport d'information n °2592 de ia DDFE de i'Assembiee 
nationaie sur ie projet de ioireiatif a ia sante, 18fevrier2015. 

Marc Loriol, Stress et regulation collective des difficultes: une analyse par ie genre des metiers, 
in Regine Bercot, Le genre du mai-etre au travail, Octares, 2015. 
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1 exprimer davantage leurs difficultes emotionnelles ou psychologiques et dans 

2 une moindre facilite a les resoudre collectivement que ne le font les hommes. 

3 «llestpossible{...) de faire Thypothese qu'hommes et femmes seraient affectes 

4 par les memes evenements stressants, mais que la socialisation et les 

5 stereotypes culturels dominants rendralent plus acceptable le fait de verba User 

6 sa souffrance et son stress pour les femmes que pour les hommes. Face aux 
1 difficultes ou aux frustrations, les hommes reagiront plutot par de I'agressivlte 

8 envers autru!et des comportements antlsoclaux (alcoollsme, drogue, violence, 

9 etc.), tandls que les femmes expnmeront plus souvent devalorlsatlon de sol, 

10 anxiete et detresse; elles seront done plus sensibles au langage du stress ». 

11 Selon cette etude, les regulations du stress seraient differentes selon que 

12 les metiers soient a predominance de femmes ou d'hommes et selon le sexe 

13 des personnes victimes'®®. Elle decrit le reglement plus collectif des conflits par 

14 les hommes qui mettront davantage en avant les dysfonctionnements de 

15 I'organisation qu'une souffrance personnelle alors qu'ils seront apprehendes 

16 de maniere plus individuelle par les femmes qui auront une lecture plus 

17 personnelle du conflit. 

18 D - DE NOUVELLESINJONCTIONS QUI PESENTSUR L'ARTICULATION DES TEMPS 

19 DEVIE 

20 1. L'articulation des temps: un sujet non prioritaire en periode de crise 

21 Les resultats 2016 du Barometre annuel de la conciliation entre vie 

22 professlonnelle, personnelle et famlllale montrent que 93 % des salaries et 

23 salariees considerent que I'equilibre des temps de vie est un sujet de 

24 preoccupation important, voire tres important. 68 % des salaries et 

25 salariees disent manquer de temps au quotidien. 63 % des salariees et 

26 salaries considerent que leur employeur ou employeuse fait peu pour les aider 

27 a equilibrer leur temps de vie. 35 % des salaries et salariees trouvent trop 

28 important le temps qu'ils consacrent a leur vie professionnelle. 90 % des salaries 

29 et salariees estiment que les aider a mieux equilibrer leur temps de vie pourrait 

30 avoir un impact important sur la performance economique de I'entreprise. Face 

31 a ce constat, les mesures les plus plebiscitees par les salariees et salaries 

32 interrogees et interroges concernent I'organisation du travail pour pouvoir 

33 mieux articuler leurs temps de vie, la souplesse des modalites et des horaires de 

34 travail (43 %), la possibilite d'amenager les horaires de travail en fonction des 

35 contraintes parentales (39 %), le developpement du teletravail (26 %), la mise 

36 en oeuvre de regies simples de vie quotidienne, comme eviter les reunions tot 

37 le matin ou tard le soir (26 %). 

38 Pourtant, comme le soulignait Dominique Meda lors de son audition, 

39 « aujourd'hu! [le chomage] rend toutes les autres questions completement 


Les developpements suivants sent largement empruntes a la note de Marc Loriol, Stress et 
regulation collective des difficultes: une analyse par le genre des metiers, in Regine Bercot, Le 
genre du mal-etre au travail, Octares, 2015. 
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secondaires. La question des conditions de travail ou ceiie de i'egaiite femmes- 
hommes apparaissent comme des sous-questions, de toutes petites questions 
a cote de ceiie du chomage ». 

Le rapport de la Commission des droits des femmes du Parlement 
europeen de 2013'®^ rappelle que « /cs femmes tendent plus fortement a se 
retirer du marche du travail : grossesses, responsabiUtes familiales, 
contraintes de temps ». II souligne que «ses repercussions seront ies plus 
sensibies pour ies femmes ayant des carrieres non iineaires En raison de la 

arise, 11 est encore plus difficile de concilier la vie professionnelle et la vie 
familiale ». 

Ainsi, comme I'affirme le rapport de I'Institut europeen pour I'egaiite de 
genre'®® : « En periode de arise economique il est essentiel d'envisager la 
conciliation des differentes spheres de vie dans une perspective de genre et 
de placer cette derniere au cceur des re formes. Si ia crise sort de pretexts pour 
reduire ies mesures de protection sociaie (...) iine sera pas possible d'atteindre 
ies differents objectifs associes aux poiitiques en matiere de conciliation ». La 
crise a eu une influence negative sur la volonte de la plupart des pays de 
commencer ou de poursuivre des poiitiques congues pour ameliorer I'equilibre 
travail-vie professionnelle. 

La baisse des investissements pour faciliter I'articulation des temps de vie 
concerne I'ensemble des pays. Elle s'exprime de manieres diverses: la reduction 
du financement des centres d'accueil prescolaires et des ecoles prescolaires, 
entrainant parfois leur fermeture ; des coupes dans Ies soins de sante publics; 
une baisse des moyens des institutions promouvant Ies questions de genre ou 
de conciliation ; la reduction aux conges parentaux, I'introduction de seuils 
pour certaines prestations de I'assurance sociaie, etc. 

2. La culture actuelle du presenteisme dans tous Ies lieux de travail 

La « culture du presenteisme'®® » designe une organisation du travail 
reposant sur la presence et la disponibilite excessive des travailleurs et 
travailleuses sur leur lieu de travail. Contrairement a d'autres pays, elle est en 
France, synonyme de competence, d'investissement et de performance. 

Si Ies cadres ont depuis longtemps adopte des pratiques de disponibilite 
presentielle tres elargies, Ies normes de disponibilite tendent aujourd'hui a se 
renforcer pour tous et toutes. Cette sur-disponibilite et le devouement a 


™ Les repercussions de la crise economique sur i'egaiite entre ies hommes et ies femmes et ies 
droits des femmes, rapport de la Commission des droits des femmes et de I'egaiite des genres 
du Parlement europeen, 28 fevrier 2013. 

' ™ Analyse des poiitiques en matiere de conciliation de ia vie professionnelle et de ia vie familiale 
etdeia vie privee dans i'UE, rapport de I'EIGE {European institute for Gender Equality, 2014. 

'®Terme apparu dans lesannees 1990, de l'anglais« presenteeism »,en opposition a I'absenteisme. 
Presenteisme au travail: Mesures et determinants, Sylvie Hamon-Cholet (CNAM-CEET), Joseph 
Lanfranchi (LEMMA, Univ. Paris Pantheon-Assas), Novembre 2016. URL : http://dares.travail- 
emploi.qouv.fr/IMG/pdf/3-1 hamon cholet.pdf 
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1 I'entreprise peuvent aussi alimenter des strategies de distinction pouvant 

2 ouvrir aux plus hautes spheres du pouvoir. 

3 Comme I'observe Fatma Bouvet de la l\/laisonneuve^°“, apres une 

4 naissance, les femmes ayant des responsabilites se sentent obligees de revenir 

5 tres vite sur le lieu de travail apres un accouchement et d'en faire plus pour 

6 « rattraper» leur absence et ne pas s'exposer aux critiques. 

7 3. Les mutations liees au numerique 

8 Depuis plusieurs decennies, le numerique a profondement modifie 

9 I'organisation de la societe, les rapports entre individus, les modes de 

10 communications mais aussi les manieres de travailler. Le numerique redefinit 

11 le rapport au travail mais aussi le rapport au temps. 

12 Le rapport Mettling « Transformation numerique et vie au travaily>, publie 

13 en 2015, montre que le numerique impacte la vie personnelle et 

14 professionnelle au quotidien et genere de nouvelles organisations du travail et 

15 des temps. 

16 La transformation numerique change progressivement les metiers et 

17 pose la question de I'hyper-connectivite et de la multi-connectivite, ainsi que 

18 celle du droit a la deconnexion. Depuis le 1“ janvier 2017, les partenaires 

19 sociaux sont dans I'obligation d'aborder la problematique du droit a la 

20 deconnexion dans le cadre des negociations annuelles sur I'egalite 

21 professionnelle entre les femmes et les hommes et la qualite de vie au travail. II 

22 n'existe pas d'obligation de resultat en la matiere. 

23 3.1. Le numerique: une opportunite pour ies femmes ? 

24 Nathalie Andrieux, membre du Conseil national du numerique, affirme 

25 que le numerique represente <? une occasion a saisir pour rendre effective 

26 i'egaiite femmes-hommesy3^\ File explique que le numerique peut conduire a 

27 repenser les notions 6'empioi, de travail et d'activite^'^^ et pourrait alors etre 

28 I'occasion de deconstruire le modele masculin sur lequel le « travail » est 

29 traditionnellement fonde: I'activite marchande a I'exterieur du foyer, effectuee 

30 par les hommes, et I'activite non marchande a I'interieur, effectuee par les 

31 femmes. En effet, le numerique brouille les lignes de separation entre vie 

32 privee et vie professionnelle et entre ce qui releve du travail ou non. Cela 

33 pourrait amener a sortir du schema de la division sexuee du travail. 


““ Entretien de la rapporteure avec Mme Fatma Bouvet de la Maisonneuve, psychiatre specialiste 
des addictions, personnalite associee au CESE, 13 avril 2016. 

Auditions pour le rapport d'information n°3348 de la DDFE de I'Assemblee nationale sur le projet 
de loi pour une Republique numerique (n° 3318), rapporte par Catherine Coutelle, 15 decembre 
2015 

Ce point est particulierement developpe dans I'avis du CESE sur« La coproduction a Theure du 
numerique, risques et opportunite pour le.la consommateur.trice et Tempioi » rapporte par 
Martine Derobert, octobre 2016, qui montre notamment le nouveau travail de production fourni 
gratuitement par la consommatrice ou le consommateur. 
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1 Le rapport de I'Assemblee nationale rapporte par Catherine Coutelle sur 

2 les femmes et le numerique^“ montre que le numerique pourrait aussi etre utile 

3 aux femmes dans la gestion de leur carriere. En effet, les outils digitaux peuvent 

4 faciliter la recherche d'un emploi, mais aussi devolution de carriere a I'aide de 

5 formations en ligne ouvertes a tous et toutes, telles que les FLOT/MOOC 

6 (formations en ligne), le e-learning (comme « e-learning pour maman activey>), 
1 le e-coaching ou encore les applications mobiles telles que « leadership pour 

8 ellesy>. 

9 Le numerique constitue egalement un enjeu important dans I'aide qu'il 

10 peut apporter aux femmes dans la facilitation de I'articulation de leurs 

11 temps de vie, voire du soutien a la coparentalite. En effet, le rapport indique 

12 que de fagon indirecte, les nouvelles technologies peuvent remettre en cause 

13 la culture du presenteisme dans le milieu professionnel en apportant plus de 

14 souplesse aux salariees et salaries dans I'organisation de leur temps de travail. 

15 Le travail a distance depuis son domicile, le recours a la video-conference, la 

16 possibilite de faire des demarches administratives relatives a la vie privee par 

17 internet constituent autant d'outils pouvant conduire, non seulement a une 

18 meilleure gestion de I'equilibre vie professionnelle/vie privee, mais aussi 

19 a une redefinition plus equitable des taches domestiques et des 

20 responsabilites familiales au sein des menages. 

21 3.2. Le casparticuHerdu teietravaii 

22 On pourrait imaginer que le teletravail constitue une opportunite pour les 

23 femmes, leur permettant d'avoir une organisation plus souple et de pouvoir 

24 executer certaines taches depuis leur domicile. 

25 Le rapport Coutelle etablit les principales caracteristiques des 

26 teletravailleurs et teletravailleuses : il s'agit plus souvent d'un homme, de 

27 niveau de formation plutot eleve, souvent actif dans les metiers lies aux 

28 technologies de I'information et de la communication (TIC). Le teletravail est 

29 surtout alterne, utilise comme un instrument de flexibilite pour lequel les 

30 arrangements informels predominent. Le teletravailleur ou la teletravailleuse 

31 type habite souvent dans une agglomeration urbaine. Si les risques d'isolement 

32 et de desocialisation du fait du teletravail sont souvent deconstruits par les 

33 etudes, la difficulte a separer vie professionnelle et vie privee est par contre bien 

34 a I'oeuvre. Le recours accru aux TIC conduirait a ce que I'on appelle le 

35 « blurring », c'est-a-dire <? I'effacement des frontieres traditionnelles, 

36 Juridiques, spatiales et temporelles du travail 

37 Le rapport Coutelle met en lumiere la maniere dont le choix du teletravail 

38 et la representation que I'on s'en fait sont soumis a des normes de genre. 

39 Effectivement, cette decision est plus souvent suggeree par I'employeur ou 


Rapport d'information n°3348 de la DDFE de I'Assemblee nationale sur le projet de loi Pour une 
RepubUque numerique{v\° 3318), rapporte par Catherine Coutelle, 15 decembre 2015 
Rapport d'information sur le projet de loi Pour une Repubiique numerique, op. cite. 
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1 I'employeuse qu'a I'initiative de la salaries lorsqu'il s'agit d'une femme et cette 

2 nouvelle organisation est alors souvent pergue comme un desengagement de 

3 la salaries concernee. Selon une etude, au Quebec, <? plus de la moltle des 

4 hommes ontpns seuls la decision de teletravalller alors que les deux tiers des 

5 femmes ont du obtenirI'accordde leursupeneure ousuperleur>P'^. Les femmes 

6 ont done moins d'autonomie de decision en ce qui concerns le teletravail et la 

7 demands est mieux consideree et plus facilement accordee lorsqu'elle provient 

8 d'un homme. Le soupgon de desengagement se fait sentir si la demands vient 

9 d'une femme. 

10 E - DES TEMPS DE VIE CONTRAINTS QUI RESTREIGNENT L'ENGAGEMENT ET LE 

11 TEMPS PQURSQI 

12 1. L'engagement et le militantisme 

13 Comme le souligne I'etude de la DDFE du CESE sur Les forces vives au 

14 femlnlrf°^, il est difficile pour les femmes de trouver du temps pour 

15 s'engager et militer. Si les femmes sont de plus en plus nombreuses parmi les 

16 benevoles et les adherentes et adherents des organisations, qu'elles soient 

17 syndicales, politiques, associatives, mutualiste ou autres, elles sont peu 

18 nombreuses a occuper les postes des instances decisionnelles. Plusieurs 

19 facteurs contribuent a cet acces difficile des femmes aux executifs des 

20 organisations, parmi lesquels le manque de temps puisqu'a la double 

21 journee classique s'ajoute un troisieme temps, ainsi que la persistance d'un 

22 plafond de verre. 

23 Pourtant, l'engagement militant constitue souvent le marchepied 

24 vers la prise de responsabilites dans d'autres domaines, notamment 

25 politiques et economiques. C'est pourquoi ce temps du militantisme est 

26 important pour I'acces des femmes a la vie de la cite. 

27 La surcharge de travail que constitue le militantisme est la cause la plus 

28 evoquee par les femmes lorsqu'elles abandonnent. Contrairement aux 

29 hommes qui privilegient le polyengagement et la multiplication des fonctions 

30 exercees, les femmes sont plus souvent engagees dans une seule organisation, 

31 le plus souvent une association jugee moins chronophage, mieux 

32 dimensionnee aux contraintes de temps et plus accueillante. 

33 2. L'impact du temps sur le plafond de verre dans le militantisme 

34 Meme aux plus jeunes ages de l'engagement, les executifs sont peu 

35 feminises. Le manque de temps est un facteur determinant dans la limitation 

36 de l'engagement des femmes et contribue au plafond de verre. C'est pourquoi 

37 certaines organisations, par example syndicales, ont impose la parite dans leurs 


Diane Gabrielle Tremblay, Le teletravail: son impact sur I'organisation du travail des femmes et 

i'articuiation empioi-famiHe, Recherches feministes, 2001, p.76 

Etude du CESE, Les forces vives au feminin, Claire Guichet, octobre 2015. 
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1 executifs nationaux. Si certaines d'entre elles ont progresse dans cet objectif de 

2 parite au niveau national, le niveau local reste beaucoup plus hermetique. 

3 Les femmes restent globalement sous-representees dans les lieux de 

4 negociation. Elles beneficient moins que les hommes de droits syndicaux alors 

5 meme qu'elles exercent plus souvent que les hommes des permanences 

6 syndicales de fait^°^ 

7 II resulte de travaux^°® qu'elles privilegient les organisations 

8 decentralisees et non hierarchiques qui favorisent des structures alternatives 

9 permettant I'horizontalite des prises de decision. Un partage des taches et des 

10 missions entre plusieurs responsables favorise nettement I'engagement des 

11 femmes et se revele a terme parfois plus efficace et toujours plus satisfaisant 

12 pour I'equilibre des temps de vie. On voit done I'incidence forte du mode de 

13 fonctionnement des organisations sur I'engagement des femmes et 

14 I'inadaptation de la plupart de ceux-ci a leurs temps de vie. 

15 L'articulation des temps de vie et du partage des taches domestiques 

16 n'a pas toujours ete un sujet majeur pour les organisations syndicales.« Si 

17 les responsables poHtiques sont en partie responsables de la mise a I'agenda et 

18 de la priorite accordee ou non a ces sujets, la difficultes qu'ont connue les 

19 partenaires sociaux a se mobiHser sur ces thematiques peut etre en partie 

20 expHcitee par la place que les femmes occupent en leursein 

21 3. Le temps pour soi, des pratiques variant selon I'age et le sexe 

22 Les temps pour soi, lors desquels une personne n'est plus consideree 

23 en tant que « mere »,« pere », «travailleur » ou « travailleuse » mais comme 

24 un individu propre, sont des temps necessaires a I'equilibre des individus. 

25 Outre le temps passe aux activites necessaires a la satisfaction des besoins 

26 fondamentaux des individus, s'ajoutent les sorties, les loisirs, les rencontres 

27 amicales etc.; cependant, ce temps libre n'est pas vecu de fa^on identique 

28 selon le sexe de I'individu, son age, son lieu de vie, ses moyens financiers 

29 ou son niveau d'education. 

30 La duree des activites personnelles et de recuperation varie selon la 

31 situation professionnelle. L'enquete Emploi du tempd'° (2010) montre que le 

32 sommeil, la toilette et les repas occupent 11 h30 de la journee d'une personne 

33 qui travaille a temps plein, 12h05 pour ceux et celles qui travaillent a temps 

34 partiel, 12h25 pour celle d'un chomeur ou une chomeuse et 13h05 pour un ou 

35 retraite une retraitee. 


Etude du CESE, Les forces vives au feminin, Claire Guichet, octobre 2015. 

Olivier Eillieule, Patricia Roux, « Le sexe du militantismey>, Presses de Sciences Po, 2009. 

Etude du CESE, Les forces vives au feminin, Claire Guichet, octobre 2015. 

INSEE, Enquete Emploi du Temps 2010. Ce developpement doit beaucoup a I'article de Cecile 
Brousse, « Travaii professionnei, taches domestiques, temps « iibre », queiques determinants 
sociaux de ia vie quotidienne->i, Economie et statistique, N° 478-479-480, 2015. 
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Les femmes interrompent trois fois plus souvent leur sommeil pour 
s'occuper des enfants (10 % de leurs nuits centre 3,5 % de celles des hommes). 
Les ouvrieres et ouvriers non qualifiees et qualifies se reposent davantage en 
raison de conditions de travail plus penibles et plus fatigantes et « peut-etre 
aussideloisirsmoinsattrayantsy>. A I'oppose, les cadres du public sont ceux qui 
passent le moins de temps en activites de recuperation^". 

Les personnes en emploi disposent de moins de temps libre ou de temps 
qu'elles peuvent consacrer aux loisirs : pour une semaine moyenne, les 
hommes en emploi disposent de plus de temps libre que les femmes dans 
la meme situation (+ 4h). 

Les 18-29 ans ont 8h25 de loisirs en plus par semaine en moyenne que les 
29-54 ans. Ce surcroit de loisirs s'explique d'une part parce que les jeunes 
adultes sont plus souvent etudiantes et etudiants, au chomage ou employees 
et employes a temps partiel que les personnes d'age intermediaire et, d'autre 
part, parce qu'elles et ils ont des obligations domestiques et familiales bien plus 
reduites. 

Comparees aux jeunes hommes, les jeunes femmes disposent pour 
leurs loisirs de 7h de moins par semaine. Si globalement les jeunes gens ont 
plus de temps libre, cette categorie est loin d'etre homogene au regard des 
loisirs. Ainsi, les jeunes hommes au chomage qui habitent chez leurs parents 
ont deux fois et demi plus de temps «libre » que les jeunes meres de famille qui 
exercent une activite professionnelle a temps plein (56h hebdomadaires contre 
22h)2'l 


III - DES REPONSES AUX INEGALITES DANS L'ARTICULATION DES TEMPS 

A - LES REPONSES INSTITUTIONNELLES 

1. Les politiques publiques nationales 

7.7. Les politiques d'egaiite 

Comme I'indique le programme 137 Egaiite entre ies femmes et ies 
hommes du PLF 2018^'^ la politique d'egaiite entre les femmes et les 
hommes s'inscrit dans une strategie Internationale et communautaire 
continue, reiteree par des engagements recents : le nouvel agenda 2030 pour 
le developpement durable, la revision en 2015 des objectifs lies au 
developpement humain et aux dynamiques de population denommee « Le 
Caire + 20 », le Pacte europeen 2011-2020 pour I'egalite entre les femmes et les 
hommes du conseil de I'Union europeenne, les engagements strategiques 


INSEE, Enquete Emploi du Temps, 2010. 

Ibidem. 

Projet de loi de finances 2018, programme 137. URL: httDs://www.performance- 
publique.budqet.qouv.fr/sites/performance publiaue/files/farandole/ressources/2018/pap/p 

df/DBGPGMPGM 137.pdf 
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1 2016-2019 de la Commission europeenne et la strategie europeenne pour une 

2 croissance intelligente, durable et inclusive dite Strategie Europe 2020. 

3 Au plan national, tous les ministeres sont dotes d'une feuille de route 

4 integrant un volet specifiquement dedie a I'egalite entre les femmes et les 

5 hommes en principe defini lors de comites interministeriels , dont le suivi est 

6 assure par un reseau de hautes et hauts fonctionnaires referentes et referents 

7 au sein des administrations centrales. 

8 L'egalite entre les femmes et les hommes a ete erigee au rang de grande 

9 cause nationale du quinquennat par le President Emmanuel Macron elu en mai 

10 2017. La « conciliation des temps de vie » a ete annoncee comme I'un des 

11 champs d'intervention prioritaire par le secretariat d'Etat charge de l'egalite 

12 entre les femmes et les hommes. 

13 1.2. Le temps de travail 

14 L'articulation des temps et plus largement la question du temps de 

15 travail effectif sont des enjeux majeurs pour l'egalite femmes-hommes. 

16 Historiquement, la limitation puis la reduction du temps de travail ont 

17 d'abord ete congues comme un levier central d'amelioration des conditions de 

18 vie des salariees et salaries. La revendication de la semaine de 35 heures porte 

19 notamment I'idee du « partage du travail » pour avoir du temps pour soi 

20 (famille, loisirs, engagements etc.). 

21 Pour Dominique Meda^''*, la reduction du temps de travail est la condition 

22 sine qua non de I'egalite femmes-hommes car elle donne du temps aux 

23 hommes pour qu'ils puissent s'occuper davantage de leur(s) enfant(s) et 

24 prendre a leur compte une partie des taches menageres. La seule solution pour 

25 y parvenir est, selon la sociologue, de restreindre la place occupee par le travail, 

26 liberer des « morceaux de temps » pour qu'hommes et femmes puissent 

27 prendre en charge d'autres activites, reequilibrer leur investissement personnel 

28 hors travail et permettre in fineaux femmes de s'inscrire pleinement dans la vie 

29 professionnelle. 

30 Depuis les lois Aubry de 1998 et de 2001, la duree legale du travail est de 

31 35 heures hebdomadaires. Comme I'a releve Dominique Meda lors de son 

32 audition, d'une part, la loi sur les 35 heures n'a pas donne lieu a un reel debat 

33 sur l'articulation des temps de vie et, d'autre part, les deux temps de cette 

34 legislation n'ont pas eu les memes effets sur I'emploi et plus particulierement 

35 sur I'emploi des femmes. 

36 La loi Aubry I a reellement reduit le temps de travail en liberant du temps 

37 pour I'ensemble des salariees et salaries par une reduction hebdomadaire 

38 (heures degagees par jour ou par semaine) ou annuelle (jours de conges). La 

39 creation d'emplois qui a accompagne sa mise en oeuvre a permis de ne pas trop 


Audition de Dominique Meda, philosophe, sociologue, devant la DDFE, le 27 avril 2016. 
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1 intensifier le travail de certaines femmes qui ont pu meme passer a plein temps 

2 (avec salaire afferent) sans augmenter leurs heures de travaiP'^ 

3 Suite a la loi Aubry II, les organisations de travail ont pu s'adapter, 

4 certaines d'entre elles ont privilegie des formes de flexibilite faisant perdre a 

5 certaines salariees et certains salaries le benefice du temps libre gagne par la 

6 reduction du temps de travail. Ainsi, ces textes donnent la possibilite de 

7 suppression de temps de pause, d'habillage ou de deplacements dans le calcul 

8 du temps de travail effectif, la mise en place de I'annualisation du temps de 

9 travail, I'augmentation des jours de conges non choisis. Ces possibilites 

10 peuvent accroitre les difficultes d'articulation et d'equilibre des temps de vie 

11 pour les femmes. 

12 Quelques derives ont pu etre observees, accentuant la precarite de 

13 certains temps partiels, notamment de moins de 20 heures. 

14 L'importance accrue donnee actuellement a la negociation en entreprise 

15 risquerait de faciliter les tentations de remise en cause des formes positives de 

16 reduction du temps de travail et d'engendrer le developpement de grandes 

17 inegalites selon les secteurs, les types d'emploi, la taille des entreprises et les 

18 sexes. 

19 D'une maniere plus generale, la dimension sexuee de I'organisation 

20 reelle du travail au quotidien n'est pas suffisamment prise en compte et, 

21 ce faisant, risque d'aggraver le plus souvent la difficile maitrise des temps 

22 pour les femmes. 

23 Pourtant, lorsque Ton examine les attentes des salariees et salaries et leur 

24 niveau de satisfaction quant a I'equilibre de I'articulation vie privee/vie 

25 professionnelle, celui-ci depend surtout de la charge familiale, du nombre 

26 d'enfants et de I'age du dernier ou de la derniere. Ariane Paiihe et Anne Solaz^’® 

27 notent l'importance des conditions de travail et des horaires dans ce ressenti: 

28 des horaires trop etendus auront tendance a diminuer la satisfaction des 

29 femmes sur leur articulation vie privee/vie professionnelle, comme les horaires 

30 atypiques, le travail de nuit, en soiree, le week-end. Tous ces horaires « non- 

31 standards » sont souvent une source d'insatisfaction de la part des femmes. 

32 L'autre insatisfaction reside dans le manque de souplesse et la rigidite des 

33 horaires. C'est un facteur aggravant d'insatisfaction de meme que le fait de ne 

34 pas pouvoir prevoir ses horaires. Avec la reduction des delais de prevenance, ils 

35 peuvent etre fixes trop tardivement pour permettre une reelle organisation de 

36 la semaine ou de la journee. 


Les effets positifs de la loi sur la creation d'emplois et son relatif faible cout compare a d'autres 
dispositifs ont ete decrits par Barbara Romagnan, dans le Rapport sur I'impact financier, societal 
sociai, economique et financier de ia reduction du temps de travail Assemblee nationale, 9 
decembre 2014. 

Pour la creation du nombre d'emplois, voir le dossier « Pourquoi il faut reduire ie temps de 
travaiiti, Alternatives economiques n°357,1®' mai 2016. 

^'•’Audition d'Ariane Paiihe, directrice de recherche a LINED, 29 juin 2016. 
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1 Dans d'autres situations, les salariees et salaries peuvent avoir des heures 

2 supplementaires regulieres inscrites dans leur contrat de travail, sans possibilite 

3 de choix alternatifs. Les regimes de « cadres executifs autonomes » (qui 

4 concernent de plus en plus de « cadres » dans les entreprises) prevoient quant 

5 a eux un forfait de nombre de jours dans I'annee, I'horaire journalier n'etant plus 

6 borne que par les contraintes contenues dans le code du travail (11 heures de 

7 repos entre deux vacations). Pour les salariees et salaries a temps partiel, on 

8 note en moyenne une duree habituelle de travail de 23,3 heures par semaine. 

9 La jurisprudence, inspiree par quatre condamnations de I'Etat frangais par 

10 le Comite europeen des droits sociaux (CEDS) pour violation de la Charte sociale 

11 europeenne, a developpe I'encadrement des forfaits jours en imposant des 

12 conditions beaucoup plus strictes que ce que prevoyait le code du travail. 

13 La loi Aubry II a introduit la legislation sur les forfaits jours, au depart pour 

14 les cadres autonomes. Un glissement a progressivement etendu I'utilisation du 

15 forfait jour qui s'est generalise pour les cadres, la loi « Travail » de 2016 

16 renforgant ces dispositions. Ainsi, la mise en oeuvre des forfaits jours pose un 

17 probleme particulier pour la duree du temps de travail des femmes lorsqu'elles 

18 sont a temps partiel. En effet, le temps de travail moyen des salariees et salaries 

19 au forfait jour est de 46,5 heures mais le forfait jour a temps reduit est une 

20 nouveaute qui pese principalement sur les femmes. Le salaire est bien partiel, 

21 mais la charge de travail ne Test pas toujours. 

22 Ces formes d'organisation du travail, couplees a la culture du 

23 presenteisme, penalisent les femmes salariees cadres ou qui souhaiteraient 

24 I'etre, par I'impossibilite d'harmoniser les differents «temps » d'une journee ou 

25 d'une semaine. 

26 A I'inverse, partout ou ces questions ont ete posees dans les entreprises 

27 qui ont fait un travail d'inventaire en vue d'accords pour I'egalite 

28 professionnelle, la valorisation des « bonnes pratiques » en la matiere (telles que 

29 I'organisation de reunions a des horaires « ordinaires ») a permis de faire evoluer 

30 le plafond de verre tout en satisfaisant hommes et femmes. 

31 1.3. La politique fa mi Hale au coeur de I'articulation des temps 

32 La politique familiale frangaise est souvent presentee comme un modele 

33 de conciliation entre la vie familiale et la vie professionnelle. Les conges 

34 parentaux et dispositifs d'acces a des modes de gardes differents sont au coeur 

35 des questions d'articulations des temps. Pourtant, leurs modalites et leurs 

36 consequences positives sur la coparentalite ne sont pas effectives et laissent 

37 une ambiguite du «libre choix »: le « choix » de ne pas travailler et de s'occuper 

38 de son enfant releve-il pour les femmes d'une reelle decision ? 

39 a) Les conges parentaux 

40 Le conge maternite comprend aujourd'hui un conge prenatal et un 

41 conge postnatal. La duree du conge maternite pour les femmes salariees est de 

42 16 semaines dont, en principe, un conge prenatal de 6 semaines avant la date 
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1 presumee de I'accouchement et un conge postnatal de 10 semaines apres 

2 I'accouchement. II est possible, sous certaines conditions, de reporter une 

3 partie du conge prenatal apres I'accouchement. A partir de 3 enfants, les 

4 salariees enceintes disposent de droits a conge plus etendus de 26 semaines. 

5 Ce regime ne s'applique qu'aux salariees. 

6 En 2017, une proposition de loi visait I'extension du conge maternite a 18 

7 semaines, comme le recommandent I'OIT et la Confederation europeenne des 

8 syndicats^'^. Ce texte adopte en lere lecture a I'Assemblee nationale n'a 

9 toutefois pas about! pour cause de fin de mandature. Le gouvernement actuel 

10 a evoque a plusieurs reprises un projet de reforme d'uniformisation du conge 

11 maternite « aligne sur le regime le plus avantageuxy>. Cette mesure fait debat 

12 parmi les travailleuses independantes. S'il est bon de rappeler que le conge 

13 maternite est un droit et pas une obligation, nombreuses sont celles qui 

14 alertent sur la difficulte de s'arreter 16 semaines au regard du risque de perte 

15 de clientele. Si I'harmonisation en termes de duree peut etre assez aisement 

16 mise en place, restent poses le type et le montant de I'indemnite pour I'aligner 

17 sur « le regime le plus avantageux ». Pour une cheffe d'entreprise, garder son 

18 statut actuel peut etre plus avantageux que de passer a celui d'une salariee. 

19 Des craintes se sont manifestoes avec la reforme du travail initiee par les 

20 ordonnances de septembre 2017. En effet, les conges legaux attaches a la 

21 maternite restent conformes au droit inscrit dans le code du travail, mais le 

22 differentiel salarial ou la longueur du conge font souvent I'objet, comme dans 

23 les secteurs bancaire ou mutualiste, d'accords de branches professionnelles 

24 plus avantageux pour les salariees. Ces accords seront desormais negocies dans 

25 certains cas^'® au niveau de I'entreprise, avec, pour certaines et certains 

26 analystes, des risques de moins disant social. 

27 Le conge de paternite (ou de second conjoint) et d'accueil de I'enfant est 

28 un droit ouvert a tout salarie et non salarie, a I'occasion de la naissance d'un ou 

29 une enfant. Sa duree est fixee a 11 jours calendaires consecutifs pour la 

30 naissance d'un ou une enfant. II s'ajoute, pour les salaries, aux 3 jours d'absence 

31 autorises (conge de naissance) prevus par le Code du travail. II doit 

32 imperativement etre pris dans les 4 mois qui suivent la naissance de I'enfant. Le 

33 montant de I'indemnite est calcule selon les memes conditions que le conge 

34 maternite. Au debut 2018, un rapport a ete commande sur le conge paternite 

35 aupres de I'lGAS pour etudier toutes les possibilites de meilleure remuneration 

36 et de meilleure information du conge paternite. On estime que le conge 

37 paternite est pris environ par 7 peres sur 10^'®. 


Proposition de loi du 2 fevrier 2017 visant a agir concretement en faveur de I'egalite 
professionnelle entre les femmes et les homme56\X.e proposition de loi Buffet. 

Selon que la convention collective prevoit le recours a un organisme de prevoyance ou que 
I'employeur ou I'employeuse prend en charge cette indemnisation. C'est dans ce dernier cas 
que I'accord d'entreprise sera possible. 

Emilie Legendre, Bertrand Lhommeau, Le conge de paternite: un droit exerce par sept peres sur 
dix, DREES, Etudes et resultats, N°0957, mars 2016 
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1 Le conge parental est un droit pour les parents naturels ou adoptifs que 

2 I'employeur ou I'employeuse ne peut pas refuser si le demandeur ou la 

3 demandeuse remplit les conditions, quel que soit I'effectif de I'entreprise. Le 

4 conge parental correspond a une reduction d'au moins 20 % du temps de 

5 travail avec un minimum de 16 heures par semaine. La duree du conge parental 

6 et le montant des indemnites dependent du nombre d'enfants. Elies peuvent 

7 etre modulees en function du partage effectif du conge entre les deux parents. 

8 Le conge peut etre total ou s'exercer sous la forme d'un temps partiel. Quelle 

9 que soit la formula du temps travaille retenue, la protection sociale est 

10 maintenue, I'anciennete est calculee sur la moitie de la duree du conge parental 

11 (sauf si un accord de branche prevoit un calcul sur la duree totale), les avantages 

12 acquis, notamment pour les conges payes, sont conserves ainsi que les 

13 avantages sociaux du comite d'entreprise. 

14 Les mouvements feministes des annees 1970 et des organisations 

15 syndicalesy ont vu un « salaire maternel deguise » visanta inciter les meres a se 

16 retirer du marche du travail, I'allocation Nee au conge parental etant tres 

17 majoritairement pergue par des femmes. Elle a ensuite ete regulierement 

18 contestee pour ses effets sur le travail et les carrieres des femmes et sur sa 

19 tendance a etre utilisee comme une « variable d'ajustement» au chomage. 

20 Les debats autour du conge parental ne portent pas tant sur le 

21 principe, inscrit dans le code du travail, de « librechoix» offert aux parents 

22 mais sur celui de la remuneration de I'interruption d'activite et sur la duree 

23 du conge, deux facteurs determinants pour les parents. 

24 La derniere reforme des prestations du conge parental (PrePare), issue de 

25 la loi du 4 aoCit 2014 sur I'egalite reelle entre les femmes et les hommes, rend 

26 obligatoire un partage du conge entre les deux parents. L'objectif est de 

27 reequilibrer le partage des taches parentales au sein du couple et d'impliquer 

28 davantage les peres, le conge n'etant pas transferable d'un parent a I'autre. 

29 Toutefois le faible montant financier de cette prestation n'est pas incitatif. 

30 Effectivement seuls 4,2 % des peres (soit 19 150) avaient recours au CLCA (ex- 

31 PrePare) fin 2015. La part des peres chez les beneficiaires de rang 1 a double 

32 depuis la creation de la PrePare, passant de 2,5 % des beneficiaires en 2014 a 

33 5,1 % en 2015, puis a 4,4 % fin 2016. 

34 Pour la politologue Sandrine Dauphin^^°, ces peres se considerent 

35 davantage dans une logique de « flexibilite » que de « conciliation ». Le salaire 

36 moyen des hommes beneficiaires du CLCA est superieur a celui des femmes, 

37 particulierement concernant le CLCA a taux plein. La chercheuse montre que 

38 <? I'incidence de la maternite sur I'activite professionnelle des meres est visible 

39 a partir du deuxieme enfant et s'accroit a partir du troisieme Avec le 


^“SandrineDauphin, irZ.a politique famiHaie et I'egalite femmes-hommes: les ambigu'ites du « Hbre 
choix » en matiere de conciliation vie famiHaie et vie professionnelle », Regards protection 
sociale, N°50, decembre 2016. 
ibid. 
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1 nombre croissant d'enfants et au regard des differences salariales entre femmes 

2 et hommes, le « choix » des parents devient vite economique et conduit plus 

3 souvent au retrait du marche du travail des femmes. 

4 Le conge parental est majoritairement pris par des femmes peu 

5 dipidmees et occupant des emplois peu qualifies et peu remuneres. Elies 

6 prennent davantage le CLCA a temps plein. A I'inverse, les beneficiaires du 

7 CLCA et du conge parental a taux reduit sont plutot des personnes de 

8 categories sociales moyennes et superieures, qui continuent ainsi a exercer leur 

9 activite professionnelle a temps partiel. 

10 Pour saisir I'enjeu du debat sur le conge parental, il convient de comparer 

11 ce qui a ete applique dans les autres pays. A part ceux qui, comme le Royaume- 

12 Uni, ne remunerent pas le conge parental, des pays comme la Suede, 

13 I'Allemagne, depuis 2007, et meme I'ltalie remunerent le conge sur la base d'un 

14 salaire de remplacement, correspondent a un pourcentage du salaire (de 100 % 

15 a 80 % en Suede, 65 % en Allemagne, 30 % en Italie). 

16 Malgre la reforme de 2015, en France, ce conge n'est toujours pas 

17 incitatif pour les peres. La question de sa duree et de sa remuneration reste 

18 centrale et I'implication des employeurs et employeuses et des partenaires 

19 sociaux est necessaire. 

20 Les mentalites progressent lentement, meme s'il existe des evolutions 

21 dans les lieux de travail telles que la prise de conges des peres, la possibilite par 

22 I'employeur ou I'employeuse du maintien du salaire integral, les signataires de 

23 la charte de parentalite, etc. II n'en reste pas moins que ces dispositifs ne sont 

24 pas toujours pas bien compris et acceptes dans les organisations de travail. 

25 b) L'accueil des jeunes enfants 

26 Les politiques d'articulation entre vie familiale et vie professionnelle 

27 ne peuvent s'envisager sans politiques d'accueil des enfants, notamment 

28 des services d'accueil collectif. Ces politiques constituent de vrais soutiens a 

29 I'exercice de la parentalite. En France, un ou une enfant de moins de trois ans 

30 sur deux beneficie d'un accueil formel, ce qui est au-dessus de la moyenne 

31 europeenne. Neanmoins, les enfants sont majoritairement gardees et gardes 

32 par leurs parents: selon la DREES^^^ en 2013, du lundi au vendredi de 8h a 19h, 

33 61 % des enfants de moins de 3 ans sont gardees et gardes par un de leurs 

34 parents, le plus souvent par leur mere^^^ Vient ensuite, loin derriere, l'accueil 

35 chez une assistante maternelle (19 %) puis en etablissements d'accueil de 

36 jeunes enfants (EAJE) (13 %). Lorsque les deux parents travaillent a temps plein, 

37 la majorite des enfants sont confiees et confies a un tiers. 


Sophie Villaume, Emilie Legendre, Modes de garde et d'accueil des Jeunes enfants en 2013, 
DREES, Etudes et resultats, n°896, octobre 2014. 

II est a noter que 3 % des enfants de moins de 3 ans sont gardes par leurs grands-parents ou un 
autre membre de leur famille. 
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1 La creche collective est le mode de garde le plus apprecie et demande par 

2 les parents alors que, malgre des efforts, le nombre de places disponibles n'est 

3 pas satisfaisant. De meme, I'accueil des enfants scolarisees et scolarises en 

4 dehors des heures de classe et done les activites periscolaires sont un element 

5 majeur dans I'organisation des temps. 

6 L'existant en matiere d'accueil des enfants est a la fois tres diversifie et 

7 insuffisant pour repondre aux besoins. La garde des enfants n'est pas accessible 

8 a toutes les families, selon leur composition, leurs ressources et leur situation 

9 geographique sur le territoire. La DREES montre que les meres sans diplome ont 

10 largement moins recours a la creche comme mode d'accueil. Plus des parents 

11 sont dans des tranches de revenus faibles, plus ils gardent eux-memes leurs 

12 enfants. Ainsi, 91 % des enfants des families les moins aisees sont 

13 principalement gardees et gardes par leurs parents quand seules et seuls 

14 31 % des enfants des families les plus aisees le sont. Le « libre choix » est 

15 done influence par les situations sociales, non seulement entre les femmes 

16 et les hommes mais aussi entre les femmes. 

17 Les modes d'accueil collectifs sont plebiscites par les parents, tant par 

18 considerations financieres que pour I'assurance d'une perennite du service et 

19 de la qualite de I'accueil. Line part non negligeable des financements des 

20 structures d'accueil collectif etant prise en charge par les pouvoirs publics, les 

21 choix budgetaires de ces dernieres annees font obstacle a la volonte affichee 

22 d'un developpement de ces services. 

23 Les collectivites locales, impactees par la diminution de leur dotation, 

24 procedent a des choix politiques en matiere de financement. Or, la creation de 

25 places de creche, coCiteuse, n'est pas toujours une priorite politique. Depuis une 

26 dizaine d'annees, du fait d'une forte demande non satisfaite, les creches 

27 s'inscrivant dans le secteur marchand se developpent, soit par une delegation 

28 de service public, soit de maniere autonome, sous condition d'obtention d'un 

29 agrement. Des societes privees ont invest! ce marche plutot lucratif. Le nombre 

30 de creches du secteur marchand s'eleverait actuellement a 900 pour 30 000 

31 places^^''. Ce chiffre ne represente encore qu'environ 10 % des places. Ce 

32 secteur prive lucratif beneficie des financements des CAE et d'une fiscalite 

33 particuliere, mais les parents ne beneficient pas des memes tarifs que dans le 

34 secteur public, creant une cherte de ces modes d'accueil, de nouvelles 

35 complexites et disparites de traitement. 

36 Parmi les autres modes d'accueil des enfants, I'accueil au domicile d'un ou 

37 une assistante maternelle, I'accueil au domicile des parents, les reseaux de 

38 depannage pour gardes imprevues (des initiatives prises par des branches 

39 professionnelles ou des collectivites existent en la matiere) et la scolarisation 

40 des jeunes enfants agees ou ages de deux ans qui concerne 96 400 enfants en 

41 2014, soit 11,7% des enfants de cet age. 


^^‘'Suivre le secteur des creches privees, Dynamique-mag (magazine web), 24 Janvier 2017. 
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1 L'Etat et la branche famille de la CNAF ont signe en juillet 2013 une 

2 convention d'objectifs et de gestion (COG) prevoyant la creation de 275 000 

3 places pour les enfants de moins de 3 ans sur la periode 2013 -2017. Cette 

4 convention est plus ambitieuse que la precedente mais I'objectif reste moindre 

5 que celui des 500 000 places annonce regulierement lors de campagnes 

6 presidentielles. Au lendemain de la signature de la COG 2018-2022, il est 

7 important de souligner que les objectifs quantitatifs fixes anterieurement sont 

8 loin d'etre atteints : a peine 16% des objectifs fixes sur la periode ont ete 

9 remplis, avec une difficulte majeure sur le nombre d'assistantes maternelles et 

10 assistants maternels (sur 5 ans, - 21 900 au lieu des + 80 000 prevus). 

11 2. Les politiques locales 

12 2.1. Les temps lies a la viHe 

13 Dans un rapport de 2001^^^ le depute Edmond Herve s'interroge sur la 

14 maniere de vivre au mieux les temps dans la ville, sur le type de ville souhaitable 

15 pour concilier au mieux ces differents temps de vie et les aspirations des 

16 citoyennes et citoyens. Dans ce rapport, le premier a porter sur cette 

17 thematique, les temps de vie des femmes sont centraux. II souligne « la 

18 flexiblllte et I'lndlvlduallsatlon du travail » comme facteurs de 

19 desynchronisation des temps lourde de consequences sur les salariees et 

20 salaries. 

21 II s'interesse a I'amenagement de la ville tenant compte des temps de vie 

22 de ses habitantes et habitants, de son urbanisme, de sa necessaire mixite 

23 sociale, culturelle, et d'activites, notamment via les schemas de services 

24 collectifs. II evoque les inegalites entre les hommes et les femmes dans la 

25 ville, liees au temps de travail, a I'accueil des jeunes enfants et au partage 

26 insuffisant des responsabilites educatives. 

27 L'idee novatrice de ce rapport est d'avoir decele qu'une meilleure 

28 harmonisation des temps constitue un progres social et genere plus 

29 d'egalite car elle profite au temps familial partage, au temps social, cultural, 

30 civique et personnel. Une part plus importante doit etre laissee aux temps social 

31 et culture! et les citoyennes et citoyens doivent etre associees et associes aux 

32 politiques de leur ville. 


Edmond Herve (depute-maire de Rennes), Temps des viHes, rapport remis au ministre delegue 
a la ville et a la secretaire d'Etat aux droits des femmes et a la formation professionnelle le 19juin 
2001. « La meilleure utilisation du temps rencontre necessairement ia meilleure utilisation de 
t'espace, du territoire, de ce qui nous entoure et done de ia viHe, puisque 80 % des personnes y 
vivent et que tout ie monde est appele a la frequenter. Et nous savons que la ville influence la 
Peripherie (...) Le theme du temps est inseparable d'un projet politique, d'un modele de 
civilisation urbaine a construire, le temps doit devenir objet d'un proJet politique qui ne peut 
etre que coliectifn. 



77 


1 2.2. LespoUtiques temporelles des coHectivites locales 

2 Certaines collectivites locales ont compris qu'elles ont un role important 

3 a jouer dans I'articulation des temps de vie^^^ 

4 Soucieuses d'attirer des actifs et actives pour revitaliser leur territoire, des 

5 collectivites conduisent des politiques energiques en matiere d'emploi, 

6 d'accueil des jeunes enfants, de transports, d'infrastructures de loisirs et 

7 d'equipement numerique, parmi lesquelles certaines favorisent I'articulation 

8 des temps. A cet egard, les territoires urbains ou ruraux ne sont pas toujours a 

9 egalite tant par leurs caracteristiques geographiques (territoires resserres ou 

10 etendus dans I'espace, couverture numerique etc.) que par leurs ressources 

11 financieres. 

12 Cest souvent en matiere d'accueil de la petite enfance que les collectivites 

13 sont les plus dynamiques. Des dispositifs innovants peuvent etre inities en 

14 matiere de garde d'enfants (creation de relais d'assistantes maternelles, de 

15 micro-creches, de structures multi accueils etc.). 

16 Certaines collectivites ont directement developpe des politiques 

17 temporelles coordonnees par des bureaux des temps. La ville de Rennes, 

18 pionniere en la matiere, s'est engagee en 2001 dans cette vole en instituant une 

19 delegation «temps de la ville » devenue « bureau des temps ». Le lien originel 

20 de la politique des temps avec la problematique de I'articulation des temps des 

21 femmes est d'autant plus notable que la ville de Rennes a egalement institue 

22 une delegation a I'egalite femmes-hommes. 

23 Se saisir du temps est pour une collectivite territoriale un moyen de 

24 lutte centre un ensemble d'inegalites a commencer par celles entre les 

25 femmes et les hommes. Parmi une serie de mesures prises par la ville, le 

26 probleme des congestions en matiere de transports, fortes consommatrices de 

27 temps « perdu ». Apres enquete pour identifier les generateurs de flux dans le 

28 metro et deux annees de negociation avec I'universite de Rennes, dont le flux 

29 massif d'etudiantes et etudiants aux heures de pointe etait un des facteurs, un 

30 accord a ete trouve pour decaler le debut des cours, ce qui a aide a regular les 

31 flux de personnes et a done contribue a ameliorer la qualite de vie de tous et 

32 toutes. La ville de Rennes a egalement change I'organisation de travail des 

33 femmes de menage de la ville. Jusqu'alors en horaires atypiques, elles 

34 travaillent maintenant en journee. 

35 Le bureau des temps a egalement identifie les besoins les plus courants 

36 de la population de I'habitat social mixte du centre-ville et mesure les temps de 

37 parcours a pied (le plus souvent effectues par les femmes dans le cadre des 

38 courses, des trajets pour la garde d'enfants etc..) necessaires pour repondre aux 

39 besoins les plus courants : boulangerie, pharmacie, ecole, etc., I'objectif etant 

40 que les besoins quotidiens des habitantes et habitants puissent etre satisfaits 

41 en moins de 5 minutes a pied, ceux un peu moins urgents a 10 minutes etc., en 


Conciliation vie famiiiale, vie professionneile, un enjeu pour le deveioppement economique de 
la Lorraine etTattractivite de ses territoires, CESER de Lorraine, decembre 2011. 
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1 mesurant I'acceptabilite par la population des distances et des temps pour les 

2 parcourir et en prenant en compte des temps de parcours plus importants pour 

3 les personnes agees ou les besoins specifiques des families monoparentales 

4 (accueil des enfants). 

5 B - LA PRATIQUE DES ENTREPRISES ET DES ADMINISTRATIONS 

6 1. La place de I'articulation des temps dans la negociation collective 

7 Le principe de la negociation dans I'entreprise remonte aux lois Auroux 

8 de 1982 avec I'instauration de negociations annuelles obligatoires (NAO). Avec 

9 la loi Aubry sur les 35h, la negociation derogatoire en entreprise s'etend, 

10 amplifiee par la loi du 4 mai 2004, dite loi Fillon : « L'inversion de la hierarchie 

11 des normes » commence a etre evoquee par certaines et certains. Avec la loi du 

12 8 aoCit 2016^^^, les accords d'entreprise peuvent etre signes par des syndicats 

13 representant plus de 50 % des salariees et salaries aux elections 

14 professionnelles. La negociation sur I'organisation du travail par example, n'est 

15 plus seulement du ressort de la negociation de branche, mais peut etre 

16 effectuee en entreprise et validee par les representantes et representants 

17 majoritaires des salaries et salariees, ou par un referendum. Les accords qui en 

18 decoulent pourraient prevoir des dispositions adaptees a I'entreprise qui 

19 s'avereraient par la suite moins favorables. 

20 7.7. La negociation coiiective en matiere d'egaiite professionneiie 

21 Depuis 1983 (la loi Roudy), s'est construite une legislation encourageant 

22 la negociation collective sur I'egalite professionneiie. Des outils comme le 

23 rapport annuel sur la situation comparee entre les femmes et les hommes ou 

24 les plans d'egaiite professionneiie ont ete proposes aux entreprises volontaires. 

25 Seule une trentaine d'accords ayant ete signes debut 2000, en 2001 la loi 

26 Genisson edicte I'obligation de negociation sur I'egalite, laquelle, en 2014, n'est 

27 toujours respectee que par une minorite d'entreprises. La loi ajoute alors des 

28 sanctions en cas d'absence de plans ou d'accords, a ce jour faiblement 

29 appliquees. 

30 Le theme de I'egalite professionneiie peine a s'imposer dans la 

31 negociation. Les ordonnances de 2017 sur le travail pourraient generer des 

32 effets specifiques defavorables aux femmes, en particulier dans les TPE. 

33 Si la thematique de I'egalite professionneiie reste « verrouillee » au niveau 

34 des branches, le calendrier de la negociation actuellement triennal est en passe 

35 de devenir quadriennal et le rapport de situation comparee est desormais 

36 Indus dans la nouvelle base de donnees unique. Le Conseil superieur de 

37 I'egalite professionneiie entre les femmes et les hommes (CSEP), dans un avis 

38 rendu le 8 septembre 2017, sur la premiere version des projets d'ordonnances, 

39 releve les inquietudes des organisations syndicales de salariees et salaries 


Dite « loi Travail ». 
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quant a un possible affaiblissement de la negociation sur I'egalite 
professionnelle et des outils dedies. 

En parallele, la thematique de I'egalite est souvent un element des 
dynamiques de la negociation dans les autres domaines de negociation. 
L'egalite entre les femmes et les hommes doit etre abordee dans chacune des 
negociations et elle constitue un theme central de la negociation Egalite 
Professionnelle Qualite de Vie au Travail. Celle-ci se situe plutot au niveau de 
I'entreprise. 

La recherche d'effectivite du droit en matiere d'egalite est conditionnee a 
une reelle pratique de sanctions. Cest d'autant plus necessaire que les 
sanctions apparaissent efficaces. En cas de refus de la branche professionnelle 
de negocier le theme de I'egalite, la decision de sanction appartient au 
Ministere du travail qui I'utilise tres rarement. Des sanctions, principalement 
sous forme de penalites, peuvent etre prises a I'encontre de I'entreprise. 

La dynamique conventionnelle en matiere d'egalite professionnelle reste 
tres faible. En I'absence de sanction, 60 % des 50 premieres branches n'ont 
toujours pas d'accord valide (30 % ont un accord datant de plus de 6 ans). Dans 
les entreprises, de reels progres ont ete realises, mais ils different selon leur 
taille : 84 % des entreprises de plus de 1000 salariees et salaries satisfont a 
I'exigence d'accord ou de plan, contre 34 % de celles de 50 a 299 salariees et 
salaries^^®. La moitie des entreprises couvertes le sont par un plan unilateral et 
non un accord negocie. Seulement 0,1 % des entreprises de plus de 50 salariees 
et salaries ont ete sanctionnees car elles n'ont ni plan ni accord. 

Line etude conduite pour la DARES^^® sur un echantillon representatif de 
186 accords et plans elabores en 2014-2015, montre que pres de 40 % d'entre 
eux ne mobilisent aucun chiffre et, lorsqu'ils existent, sont rarement 
commentes et ne font que rappeler la legislation. II est souvent indique que les 
mesures ne coCiteront rien, notamment parce qu'elles ne comportent pas de 
dispositif de rattrapage salarial ni de budget specifique. Mixite et parite sont 
souvent melangees dans les analyses. Enfin, les accords et plans tendent a 
privilegier une approche « au cas par cas »reposant essentiellement sur le ou la 
manager des ressources humaines, sans vision collective et ou strategique de 
la problematique. Cest d'ailleurs le plus souvent sur le niveau de I'encadrement 
que les accords se focalisent, beaucoup moins sur les salariees et salaries moins 
qualifiees et qualifies. 


^“Chiffres2016de la direction generaledu travail (DGT) cites par Marion Charpenel, Helene Demilly 
et Sophie Pochic, « Egalitenegociee, egaiitestandardisee ?»,lxaya\\ genre et societe n°37, avril 
2017. 

« L 'egaiite professionnelle est-eiie negociabie ? Enquete sur ia quaiite et la mise en oeuvre 
d'accords et de plans egalite femmes-hommes elabores en 2014-2015 », DARES, 2018. Etude 
coordonnee par Sophie Pochic avec Delphine Brochard, Vincent-Arnaud Chappe, Marion 
Chapenel, Helene Demilly, Susan Milner et Marion Rabier. http://dares.travail- 
emploi.qouv.fr/IMG/pdf/rapport-de-recherche-daresmars2018-eqalite-professionnelle.pdf 
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1 Ces defaillances dans la production de chiffres et d'analyse montrent le 

2 manque de formations desacteursetactricesde la negociation professionnelle. 

3 Le plus revelateur est que les accords (negocies) et les plans unilateraux (des 

4 employeurs et employeuses, non negocies) ne different pas sensiblement. 

5 La Secretaire d'Etat chargee de I'Egalite entre les femmes et les hommes, 

6 Marlene Schiappa, a engage des operations pedagogiques de name and shame 
1 consistent a rendre public les noms des 10 entreprises (etablies en France) les 

8 plus mauvaises eleves en matiere d'egalite professionnelle qui refuseraient de 

9 se rendre a une session de formation sur la thematique. 

10 2. Les amenagements d'horaires, les horaires flexibles, les horaires 

11 de reunion 

12 Les horaires individualises, horaires flexibles, horaires a la carte ou 

13 horaires variables constituent autant d'amenagements du travail pouvant 

14 apporter aux salariees et salaries souplesse et equilibre entre vie 

15 professionnelle et vie privee. 

16 Pour repondre aux demandes de certaines salariees et certains salaries, les 

17 employeurs et employeuses peuvent deroger a la regie de I'horaire collectif de 

18 travail et pratiquer des horaires individualises. Le salarie ou la salariee 

19 beneficiant d'horaires de travail individualises choisit ses heures d'arrivee et de 

20 depart en respectant les plages fixes prevues par I'employeur ou I'employeuse. 

21 Elle/il reste soumise/soumis a I'ensemble des dispositions relatives a la duree 

22 legale du travail. Un accord collectif d'entreprise ou d'etablissement peut 

23 desormais prevaloir sur les accords de branche en matiere d'heures reportees. 

24 Celles que la salariee ou le salarie choisit de reporter ne sont alors ni comptees 

25 ni remunerees en heures supplementaires. 

26 Les horaires atypiques s'appliquent a toutes les situations de travail en 

27 dehors des horaires standard de la semaine. Les formes les plus connues de 

28 travail atypiques sont le travail de nuit, de fin de semaine et le travail poste. La 

29 loi du 8 aoCit 2016 a egalement introduit dans le secteur du commerce de detail 

30 la notion de« travail en soireey> pour la tranche 21-24h. Diverses enquetes dont 

31 Sumer 2009/2010^^° indiquent que toutes ces formes de travail atypique sont 

32 en augmentation. Selon I'Institut national de recherche sante et securite au 

33 travail (INRS), en 2017, deux salariees et salaries sur trois travaillent selon ces 

34 horaires : 19 % travaillent la nuit et le week-end, 10 % travaillent de maniere 

35 occasionnelle, 7 % sont des travailleurs saisonniers ou travailleuses saisonnieres 

36 et 10 % ont des horaires longs et flexibles. Pour ce qui est du travail fragmente, 

37 il est realise par 17,5 % des salariees et salaries (en grande majorite des 

38 femmes)^^'. 

39 L'INRS souligne les difficultes que ces conditions de travail imposent, 

40 notamment en ce qui concerne I'articulation des temps de vie. II indique 


L'enquete ayant lieu tous les 10 ans, les resultats de la prochaine ne sont pas encore connus. 
Travail de nuit, travail paste, Institut national de recherche sante et securite au travail, 2017. 
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1 aussi que, malgre ces contraintes, des avantages sont mis en avant comma 

2 le fait de disposer de plus de temps libre en journee, d'avoir une meilleure 

3 ambiance de travail ainsi qu'une presence hierarchique moins pesante. II existe 

4 egalement une compensation en termes de salaire qui est souvent un element 

5 determinant lorsque le salarie ou la salariee « choisit» ce type d'emploi. 

6 Les horaires de reunions peuvent impacter les femmes et leur possibilite 

7 de s'inclure ou d'etre en partie exclues de la vie de I'entreprise. Les femmes 

8 assurant tres majoritairement les charges parentales de fin d'apres-midi (aller 

9 chercher les enfants, faire le repas, les devoirs, le bain...) peuvent ainsi etre 

10 tenues a I'ecart des reunions organisees dans la seconde moitie de I'apres-midi 

11 ou en debut de soiree, la ou peuvent se prendre des decisions importantes. 

12 Retablir des horaires de reunion correspondent aux« horaires de bureau » serait 

13 une condition indispensable pour aboutir a une egalite reelle entre collegues 

14 femmes et hommes. Les jeunes generations sont d'ailleurs demanderesses 

15 d'horaires plus raisonnables. Cest ce a quoi s'engagent les entreprises 

16 signataires de la Charte de la parentalite en entreprise (voir infra). Ce type de 

17 mesure simple peut profiter a tous les salaries et toutes les salariees qui 

18 souhaitent articuler correctement leurs temps sociaux. 

19 3. L'Observatoire de I'equilibre des temps de vie et de la parentalite 

20 en entreprise 

21 Les difficultes d'articulation des differents temps sociaux concernent 

22 surtout celles afferentes entre la vie familiale et la vie professionnelle. C'est 

23 pourquoi I'entreprise ne peut etre tenue a I'ecart de cette problematique. 

24 Ayant longtemps estime pour la plupart qu'il s'agit d'un probleme relevant de 

25 la sphere privee, elles sont aujourd'hui de plus en plus nombreuses a 

26 reconnaitre I'importance de leur role pour faciliter les temps de vie de 

27 leurs salariees et salaries. Les entreprises sont de facto impliquees de par la 

28 negociation collective dans les politiques d'egalite professionnelle et salariale 

29 et elles prennent progressivement conscience que ces politiques sont 

30 indissociables de celles relevant de I'articulation des temps de vie. 

31 Les politiques d'articulation des temps de vie ne peuvent toutefois 

32 pas etre conduites de maniere similaire par toutes les entreprises. Elles 

33 dependent souvent de leur taille et du secteur dans lequel elles s'inscrivent. II 

34 sera plus difficile a une tres petite entreprise de proposer des souplesses dans 

35 I'organisation du temps de travail lorsqu'il n'y a qu'un ou une ou deux salariees 

36 et salaries alors qu'une entreprise de plus grande taille aura plus de marge de 

37 manoeuvre au regard des ressources humaines dont elle dispose. Pourtant, 

38 comme la delegation a pu le constater lots de I'audition de Jerome Ballarin, 

39 president de I'Observatoire de I'equilibre des temps et de la parentalite en 
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1 entreprise^^^ des facilitations peuvent etre trouvees meme au sein de petites 

2 structures. 

3 L'Observatoire de I'Equilibre des Temps et de la Parentalite en Entreprise 

4 a ete cree en 2008 avec le soutien des pouvoirs publics et de quelques 

5 entreprises pionnieres. Aujourd'hui 500 entreprises et leurs filiales ont signe 

6 une charte favorisant I'exercice de la parentalite des salariees et salaries. 

7 5 millions de salariees actives et salaries actifs sont ainsi concernees et 

8 concernes. Cette charte engage ses signataires sur plusieurs objectifs: identifier 

9 et favoriser les bonnes pratiques, suivre leur evolution, annee apres annee, a 

10 travers un barometre annuel de la conciliation ;faire evoluer les representations 

11 liees a la parentalite dans I'entreprise en sensibilisant les responsables RH et les 

12 managers et manageuses aux enjeux d'une meilleure prise en compte de la 

13 parentalite en interne ; en informant I'ensemble des collaborateurs et 

14 collaboratrices sur I'engagement de I'entreprise et en creant un environnement 

15 favorable aux salariees et salaries parents, en respectant un principe de non- 

16 discrimination dans revolution professionnelle de celles-ci et ceux-ci. 

17 4. L'influence de la taille de I'entreprise sur la nature et le volume des 

18 aides aux salariees et salaries 

19 Lors de son audition, Jerome Ballarin soulignait qu'une meilleure 

20 articulation des temps genere une reduction de I'absenteisme, attire et 

21 fidelise la main d'oeuvre, ameliore la productivite de I'entreprise et son 

22 image. II faisait egalement le lien entre bonne articulation des temps, 

23 satisfaction des salariees et salaries et productivite. 

24 Les mesures pouvant etre mises en place le sont ou non par le biais des 

25 comites d'entreprises^ Elies peuvent etre variees : offre de services 

26 domestiques, de garde des enfants, de creches pour ce qui est des prestations 

27 en nature ; cheques vacances, primes de naissance, complements 

28 d'indemnisation du conge de maternite ou de paternite, aides financieres aux 

29 modes de garde ou encore aux etudes des enfants pour ce qui est des 

30 prestations financieres. 

31 Les aides financieres des entreprises aux salariees et salaries semblent 

32 plus frequentes que les services. Les aides ponctuelles I'emportent sur les 

33 prestations quotidiennes ou regulieres. Ainsi 50 % des etablissements 

34 accordent une prime au moment de la naissance des enfants alors que 

35 seulement 20 % offrent une aide financiere aux etudes des enfants et 18 % une 

36 aide financiere pour frais de garde^^'*. 


Audition de Jerome Ballarin, president de I'Observatoire de I'equilibre des temps et de la 
parentalite en entreprise, 6 juillet 2016. 

Depuis les ordonnances de septembre 2017, les instances representatives du personnel sont 
regroupees au sein d'une instance unique: le comite social et economique (CSE) de I'entreprise. 
Audition au CESE en 2013 d'Ariane Paiihe et d'Anne Soiaz, directrices de recherche a I'INED, co¬ 
directrices de I'ouvrage Entre famiHe et travail: des arrangements de couples aux pratiques des 
employeurs, La Decouverte, 2009. 
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1 Les aides en nature sont generalement reservees aux evenements 

2 ponctuels. Ainsi 28 % des etablissements et/ou leur comite d'entreprise 

3 proposent un acces aux colonies de vacances pour seulement 3 % une 

4 conciergerie, une creche ou garderie d'entreprise. Les aides directes a la famille 

5 sont plus rares. 

6 Une variete d'outils allant de la diffusion de guides a la promotion d'une 

7 semaine dediee a la parentalite, a I'echange de « bonnes pratiques » ou plus 

8 concretement a la mise en place de systemes de gardes d'urgence ou des 

9 conges etendus en cas de maladie de I'enfant ou des enfants ont ete presentes 

10 devant la delegation^^^ L'essentiel des depenses des entreprises concerne les 

11 complements de remuneration pour les conges maternite/paternite au-dela du 

12 plafond de la Securite sociale. Les amenagements d'horaires et la souplesse 

13 horaire, par example les jours de rentree scolaire, resultant surtout 

14 d'arrangements ponctuels, voire exceptionnels, que de politiques globales de 

15 I'entreprise. 

16 Les creches d'entreprise sont une mesure phare de I'aide a la parentalite 

17 mais elles ne representent que 5 % de I'ensemble des places en creche en 

18 France. Le credit d'impot famille visait a developper cette offre de creches mais 

19 un an apres sa mise en place, en 2013, seulement 2 % des depenses des 

20 entreprises deductibles au titre du credit d'impot famille concernait les creches. 

21 C-LESEXEMPLESAL'ETRANGER 

22 1. Une meilleure articulation des temps : une preoccupation portee 

23 par I'Union europeenne ? 

24 En tant que droit fondamentaP^® et condition indispensable a la 

25 croissance economique, la conciliation de la vie professionnelle et familiale 

26 a ete reconnue au niveau europeen comme un objectif de la strategie de 

27 Lisbonne, puis de la strategie UE 2020. Elle doit garantir I'acces des femmes 

28 au marche du travail, selon I'objectif affirme par cette derniere d'atteindre un 

29 taux d'emploi global de 75 % pour les deux sexes. Au niveau europeen comme 

30 au niveau national, les politiques pour y parvenir portent sur les conges 

31 maternite et parentaux, le temps de travail et le developpement des services de 

32 prise en charge des enfants et des personnes agees. 


Audition de Geraldine Plenier, Directrice responsabilite sociale et environnementale chez 
Capgemini France, et Jean-Rene Auzanneau, President du cabinet d'avocats Acty, 6 juillet 2016. 
Droit reconnu dans la charte des droits fondamentaux de I'Union europeenne. L'article 33 §2 
affirme notamment : « Afin de pouvoir conciHer une vie familiale et professionnelle toute 
personne a ie droit d'etre protegee contre tout iicenciement pour un motif He a ia maternite 
ainsi que le droit a un conge de maternite paye et un conge parental a la suite de la naissance 
ou de fadoption d'un enfanti>. 



84 


1 Cette reflexion s'inscrit aussi dans I'impulsion generale de la Commission 

2 europeenne d'un socle europeen des droits sociaux^^^ avec la proposition de 

3 directive du 26 avril 2017 qui entend assurer une protection sociale plus 

4 « inclusive ». Elle comporte une proposition de conge paternite d'au moins 10 

5 jours partout dans I'UE et un conge parental d'au moins 4 mois non 

6 transmissibles avant les 12 ans de I'enfant et remunere comme Test un conge 

7 de maladie. 

8 Ces mesures se trouvent a la croisee des systemes de protection 

9 sociale, des politiques publiques et des organisations mises en place par 

10 les entreprises. 

11 Plusieurs instruments juridiques de I'Union accordent des droits tels que 

12 differentes formes de conges parentaux avec prestations, une protection 

13 contre le licenciement lie a la grossesse. En I'absence de sanctions, la diversite 

14 de leur application selon les Etats membres en limite fortement la portee. 

15 En matiere de conge parental, les directives europeennes^^® prevoient 

16 4 mois de conge parental dont un mois non transferable entre parents. En mai 

17 2016, le Parlement europeen a vote une resolution (non contraignante) 

18 appelant a I'instauration d'un conge parental de 6 mois encourageant les peres 

19 a le prendre. Selon Eurostat, seuls 2,7 % des conges parentaux ont ete pris 

20 par les hommes en 2010. 

21 Au printemps 2018, un projet de directive europeenne intitulee 

22 « Equilibre entre vie professionnelle et vie privee » proposant un conge parental 

23 remunere de 4 mois a hauteur des conges maladies a ete combattu par 

24 plusieurs pays dont la France, en raison de son coCit, juge excessif. 

25 Aucune norme n'a ete prevue par I'UE en matiere de conge paternite. II 

26 est generalement minime et tres differemment applique selon les pays (quota 

27 c/i/perecoercitif au Danemark, quasi inexistant au Royaume-Uni). 

28 L'UE a fixe des normes minimales en matiere de conges maternite ou 

29 parental. Dans la plupart des pays, les femmes sont de loin les plus nombreuses 

30 a recourir aux possibilites d'interruption de leur vie professionnelle avec les 

31 consequences financieres negatives qui y sont attachees (degradation des 

32 conditions de travail, salaires, retraite). Dans nombre de pays europeens, 

33 aucune politique n'a ete elaboree en matiere de conciliation vie 

34 professionnelle/vie familiale. Rates sont les mesures encourageant les hommes 

35 a participer aux taches de soin ou de prise en charge. 

36 Malgre les objectifs definis par le Conseil europeen de Barcelone de 

37 mettre en place d'ici 2010 des structures d'accueil pour 90 % des enfants ayant 

38 entre 3 ans et I'age de la scolarite, les rapports successifs de I'UE soulignent 

39 I'absence de services abordables de qualite dans la grande majorite des Etats 


Avisdu CESE« La construction d'une Europe dotee d'un socte des droits sociauxD, Emelyn Weber, 
Etienne Caniard, 14 decembre 2016. 

96/34/CE modifiee par les directives 2006/54/CE et 2010/18/UE. 
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1 membres, notamment pour les soins aux personnes agees et pour I'accueil des 

2 enfants dont le coCit est souligne. II existe aussi une grande disparite concernant 

3 I'offre des services extrascolaires, souvent peu reglementee. 

4 Le rapport de I'lnstitut europeen pour I'egalite de genre^^® met en lumiere 

5 rimbrication entre les politiques publiques du temps de travail, de 

6 I'accueil des enfants et des personnes necessitant des soins et les 

7 pratiques culturelles des pays, les stereotypes et les effets de la crise 

8 economique sur les politiques visant a equilibrer les temps de vie. 

9 2. Differents modeles de conciliation dans les pays europeens 

10 II peut etre interessant de regarder comment les politiques publiques des 

11 differents pays influent sur la conciliation des temps. 

12 En Allemagne, le modele est reste tres conservateur jusqu'au milieu des 

13 annees 2000 : le travail des meres est considere comme nefaste pour les 

14 enfants. Cependant pourfairefacea une chute demographique importante, les 

15 pouvoirs publics ont souhaite entretenir le lien entre les femmes et I'emploi 

16 lorsqu'elles deviennent meres, les femmes les plus diplomees etant de moins 

17 en moins enclines a la maternite. Ces politiques ont connu des fluctuations, 

18 apres une premiere reforme des conges parentaux en 2007 tendant a une 

19 reintegration plus rapide des meres sur le marche du travail. Mais en 2008 une 

20 loi sur « la promotion des enfants y> prevoit une allocation pour les families ne 

21 faisant pas garder leurs enfants. Cette mesure a fait I'objet d'une forte 

22 opposition. Elle a ete baptisee par ses opposantes et opposants la « prime aux 

23 fourneaux ». Estimee anticonstitutionnelle en 2015, elle a ete supprimee. La 

24 thematique de la conciliation est desormais inscrite au dialogue social et les 

25 organisations patronales ont invest! ce champ, fortement incite par I'Etat. Si le 

26 nombre d'engagements conventionnels pour amenager les horaires et 

27 concilier les temps de vie reste faible (12 % des entreprises ont signe de tels 

28 accords), le nombre de places en creche, longtemps insuffisant, connait 

29 aujourd'hui un important investissement (creation de 400 000 places de creche 

30 sur la periode 2005-2018)^'^°. 

31 Les pays d'Europe de I'Est ont traverse des transitions marquees par des 

32 reformes politiques, economiques et sociales structurelles lourdes. Ces 

33 transitions se sont faites sans consideration pour les inegalites de genre. 

34 La transition a ete marquee par une desinstitutionalisation massive des 

35 structures d'aide a I'enfance, qui etaient tres developpees sous les regimes 

36 communistes. Cette situation est due a la baisse de la natalite mais aussi a la 

37 privatisation des etablissements publics. 


Analyse des politiques en matiere de conciliation de ia vie professionneiie et de ia vie famiHaie 
etdeia vieprivee dansi'UE, rapport EIGE (European institute for gender equality), 2014. 

™ Places en creche: pourquoi i'A Hemagne fait-eiie mieux que ia France depuis dix ans .■’, E ra n ce 
Strategie, La note d'analyse, mai 2017, N°56. 
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1 Ainsi, en Bulgarie, la politique nataliste du regime promouvant une 

2 vision de la femme mere et travailleuse, avec nombreux services de garde 

3 d'enfants, n'a pas reussi a enrayer la baisse de la natalite. Le modele bulgare 

4 consacre le travail a temps plein pour les deux sexes. La thematique du partage 

5 des taches domestiques est quasi-inexistante, les femmes les effectuant en tres 

6 grande majorite. 

7 La baisse de la natalite et la forte crise economique subi par le pays, ont 

8 impacte les periodes de conge maternite qui sont aujourd'hui les plus 

9 longues d'Europe^'*'. En 2010,96 % des meres ont utilise les 410 jours de conge 

10 en integralite. Les peres ont la possibilite de remplacer en partie la mere mais 

11 seuls 3,8 % des hommes ont opte pour cette solution en 2014. Ce conge peut 

12 aussi etre transfere a I'un des grands-parents encore actif ou active (3,6 % 

13 en 2010). En 2011, le legislateura instaure 15 jours de conges payes pour le pere 

14 a la naissance de I'enfant. 36 % des peres en auraient beneficie en 2013. La loi a 

15 egalement edicte des mesures d'aide au retour a I'emploi, notamment avec la 

16 garde gratuite des enfants pour les meres celibataires. 

17 Dans les pays nordiques (Danemark, Suede, Norvege, Finlande), 

18 I'Etat intervient et affiche une volonte politique forte d'egalite entre les 

19 femmes et les hommes. Ces pays figurent parmi ceux ou les stereotypes de 

20 genre sont les moins repandus. Les conges parentaux reserves aux hommes 

21 aboutissent a un conge paternite plus long que la moyenne europeenne. Le 

22 conge parental aurait un effet d'implication plus forte des peres avec leurs 

23 enfants, de diminution des ecarts de comportements dans la famille et un effet 

24 positif sur I'emploi des femmes. 

25 L'intervention active de I'Etat en faveur des droits des femmes dans 

26 I'ensemble des pays nordiques) a permis au Danemark et a la Suede d'atteindre 

27 depuis les annees 1970 I'objectif de 70 % de taux d'emploi des femmes que se 

28 fixera I'Union europeenne en 2000 pour 2010 dans la strategie de Lisbonne (a 

29 noter que I'objectif de Lisbonne ne suppose pas le travail a temps plein). Depuis 

30 plusieurs decennies, la conciliation de la vie professionnelle et de la vie 

31 familiale est un point essentiel des politiques publiques familiales du 

32 Danemark, faisant de ce pays un precurseur. 

33 Dans les annees 1960-1970, un systeme solide de garde d'enfants finance 

34 par I'Etat, universe!, decentralise, articulant soins et education, puis un systeme 

35 de conges permettant aux deux parents de garder leurs enfants ont ete 

36 developpes. A cote du conge paternite a ete instaure un quota de conge 

37 parental reserve aux peres, non transferable. Au-dela de I'egalite 


410 jours payes a 90 % du salaire mensuel brut, le conge pouvant etre pris a partir de 45 jours 
avant le terme prevu. A cette periode s'ajoute un conge jusqu'aux 2 ans de I'enfant et la 
possibilite de le prolonger encore un an. Voir Sikya Kovacheva, Slavina Spasova, Bulgarie: la 
conciliation a I'epreuve de la transition politique, economique etsociale et de ta crise de 2008. 
In : Variations de la conciliation vie famiHaie-vie professionnelle dans I'OCDE, Chronique 
Internationale de TIRES, numero special n°152 decembre 2015. 
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1 professionnelle, I'egalite a I'interieur des families est egalement visee, de meme 

2 que la place des femmes dans la sphere publique. 

3 Au Danemark, le conge parental est long et bien remunere, il reste 

4 identique quel que soit le nombre d'enfants. Les analyses^^^ indiquent que la 

5 loi et les conventions collectives influent tres nettement sur les 

6 comportements des individus. Cela s'est particulierement observe pour le 

7 taux d'utilisation du conge parental par les peres. Des campagnes sont 

8 regulierement initiees par le gouvernement^'^^. 

9 L'offre de structures d'accueil des enfants est depuis le debut du 

10 siecle un pilier de la politique familiale danoise. L'Etat a fortement investi dans 

11 des services publics de garde d'enfants. Depuis 1964, cheque enfant a un 

12 « droit individual » d'etre gardee ou garde et la responsabilite de I'Etat 

13 dans cette garde est inscrite dans la loi. Les coCits sont partages entre I'Etat, 

14 les municipalites et les parents. Le systeme universaliste et decentralise a pour 

15 objectif la prise en charge de tous et toutes les enfants^'*'*. 

16 Depuis les annees 1960 le travail a temps partial s'est banalise dans 

17 les pays nordiques au point d'y devenir la norme culturelle et sociale^^^. 

18 Cette forme de travail concomitante a I'augmentation du travail des femmes 

19 est vue comme pouvant constituer une solution de conciliation des temps. Aux 

20 Pays-Bas, il concerne aussi une grande partie des hommes. Les politiques en 

21 faveur de la parentalite sont egalement tres developpees dans le nord de 

22 I'Europe. Une analyse plus fine permet toutefois de montrer que le travail a 

23 temps partiel reste relativement genre et marque sectoriellement. 

24 Pourtant une evolution semble se dessiner et les politiques 

25 contraignantes favorisant le travail des femmes et la consolidation de I'egalite 

26 femmes-hommes cederaient le pas au « libre choix » laisse aux couples, dont 

27 des analystes craignent qu'il ne sonne un retour au modele traditionnel ou la 

28 conciliation vie familiale-vie professionnelle repose sur la mere. Les dernieres 

29 statistiques semblent confirmer ce risque^''^ 


Panorama des conges destines aux parents en Europe, Institut de recherches economiques et 
sociales (IRES), Document de travail, N°03-2017. 

™ Unecampagnea debuteen novembre2017 sur le theme «Comme unhommedone!»\.e s\oqa'c\ 
du clip video diffuse est: « Le travail ne part nuUe part, les enfants si, avant meme que vous ne 
vous en rendiez compte » in Les peres danois incites a prendre leur conge paternite, M le 
Magazine du Monde, 11/11/2017. 

™ Le Danemark a un des taux les plus hauts d'utilisation des structures de garde: 98 % des enfants 
de 3 a 5 ans et 90 % de ceux et celles ages de 1 a 3 ans en beneficient. Le principe est que tout 
enfant entre 6 mois et 5 ans a droit a une place dans une structure de garde d'enfants et ce 
independamment de la situation des parents sur le marche du travail. 

Panorama des conges destines aux parents en Europe, IRES, op cite. 

Variations de ia conciliation vie-famiiiale-vieprofessionneile, Chronique Internationale de I'lRES, 
numero special, n°152, decembre 2015, p 159 : « Le rabotage budgetaire conduit des manages 
a reduire ou supprimer ieur recours a la creche ou aux garderies et a bneoter des formulas 
informal les. De maniere plus structurelle, la croissance des emplois flexibles et des CDD Hmite 
I'accessibillte aux conge parental ou aux conges specifiques, augmentant le risque de retrait de 
I'emploiti. 
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1 IV - FAIRE DES TEMPS DE VIE UN LEVIER POUR L'EGALITE 

2 La division sexuee du travail engendre des inegalites entre les femmes et 

3 les hommes en influant sur la segmentation, la gestion et le partage des temps 

4 des femmes et des hommes. Line redefinition des temps de vie vers un meilleur 

5 equilibre appelle des reponses societales globales et comporte une dimension 

6 politique forte. Les pistes de reflexions proposees sur les temps de vie des 

7 femmes supposent une transformation profonde de la societe. L'articulation 

8 des temps de vie devrait etre consideree comme un investissement pour 

9 toutes et tous et permettre qu'elle devienne un levier pour I'egalite reelle 

10 entre les femmes et les hommes. Une meilleure articulation des temps de vie 

11 ne peut resulter de la modification d'un seui des elements qui assignent 

12 prioritairement les femmes a une double journee et generent des difficultes de 

13 conjugaison de leurs temps de vie. Cest un ensemble de parametres qu'il 

14 convient de questionner et de reajuster. Cest pourquoi les differentes pistes 

15 proposees dans cette partie ont un caractere systemique : aucune d'entre 

16 elles prise independamment des autres ne peut suffire a resoudre I'equation. 

17 A - CHANGER LE RAPPORT AU TEMPS PROFESSIONNEL : UNE PLACE NOUVELLE 

18 POUR LE TRAVAIL 

19 Pour que le travail joue pleinement son role emancipateur, la qualite de 

20 vie au travail doit etre un objectif partage. Or, celle-ci depend pour beaucoup 

21 des organisations de travail et du temps qui y est consacre ainsi que de la 

22 valorisation de la place de chacun ou une dans I'entreprise^^'T L'enjeu est 

23 d'atteindre au plus pres I'equilibre qui satisfasse aux exigences de la 

24 production, dans une periode de fortes contraintes economiques, et aux 

25 besoins des salariees et salaries d'avoir un emploi du temps equilibre 

26 repondant a leurs aspirations. 

27 Comme le montrent les enquetes decrites supra, une entreprise 

28 fonctionne d'autant mieux si ses salariees et salaries s'y sentent bien, d'ou 

29 I'importance d'une approche constructive entre employeurs et employeuses et 

30 salariees et salaries pour aller vers un travail efficace, de qualite, valorise et qui 

31 puisse etre conjugue avec les autres temps de vie. Pour cela, il est souhaitable, 

32 comme I'indique un avis du CESE que se developpe la culture du dialogue 

33 sociaP"*®, et que celui-ci soit de qualite. 


247 g 3 o/„ fjgj actifs et actives etant salaries et salariees, il est fait reference a I'entreprise comme lieu 
de travail referent mais aussi a I'ensemble de la fonction publique. 

™ Avis du CESE, Le deve/oppement de la culture du dialogue social en France, Luc Berille, Jean- 
Fran^ois Pillard, mai 2016. 
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1 1. La negociation sur I'egalite professionnelle et la qualite de vie au 

2 travail (EPQVT) au coeur d'une meilleure egalite des temps de vie 

3 7.7. Pour une negociation de quaiite sur I'egalite professionnelle 

4 Au-dela de la seule egalite salariale, le theme de I'egalite professionnelle 

5 englobe de nombreux aspects de la vie professionnelle tels que la formation, 

6 I'affectation a un poste, la qualification, la promotion, la mutation etc. Moins 

7 elle est atteinte, moins I'emploi des femmes est valorise, remunere et gratifiant 

8 et plus celles-ci renoncent a I'exercice d'un temps plein ou meme au maintien 

9 d'une activite professionnelle, surtout suite a une maternite. Cest pourquoi 

10 travailler a I'egalite professionnelle est une maniere de redonner aux 

11 femmes de vrais choix concernant leur temps de vie et d'ameliorer les 

12 conditions de travail et de vie de tous et toutes. Ameliorer I'information sur 

13 les consequences en matiere d'evolution de carriere, de niveau de 

14 remunerations et de retraite est egalement essentiel. 

15 D'une maniere generale, meme si un grand nombre de salarieeset salaries 

16 est convert par un accord, les differents bilans sur la negociation 

17 professionnelle laissent a voir un nombre tres insuffisant de branches et 

18 d'entreprises signataires et un defaut de sanctions. Pour gagner en efficacite, 

19 celles-ci doivent etre mieux appliquees et etre dissuasives a I'encontre des 

20 entreprises qui refusent de negocier, au-dela des operations ponctuelles de 

21 name andshame^'’^. 

22 Pour une meilleure efficacite, il est important que le theme de I'egalite 

23 professionnelle puisse prendre une meilleure place dans la negociation 

24 collective. Son effectivite necessite que les accords contiennent des dispositifs 

25 reellement operationnels, allant au-dela de simples rappels a la loi, avec des 

26 delais fixes pour leur mise en oeuvre effective. A cet egard comme le CESE 

27 I'indiquait dans sa resolution sur« le Tour de France de I'egalite » le 23 janvier 

28 2018, les partenaires sociaux doivent se mobiliser sur la negociation collective 

29 relative a I'egalite professionnelle. Ils peuvent faire en sorte que cette 

30 negociation soit assortie d'une obligation de resultat, ce vers quo! tendent les 

31 dernieres annonces gouvernementales sur I'egalite salariale. Comme le 

32 soulignait le CESE, I'effectivite du droit doit etre renforcee et les sanctions 

33 prevues par la loi doivent etre appliquees, et le fruit des penalites financieres 

34 doit etre dedie a I'egalite professionnelle. II serait egalement utile que les 

35 dispositifs relatifs a I'articulation des temps de vie soient regulierement evalues. 

36 Leur bilan, au minimum triennal, pourrait etre inscrit au bilan social de 

37 I'entreprise. 

38 Les entreprises de moins de 50 salariees et salaries pourraient etre 

39 encouragees a negocier sur I'egalite professionnelle, en s'appuyant 

40 notamment sur les representantes et representants du personnel, les 


Operations consistant a rendre publics les noms des entreprises non respectueuses des 
obligations en matiere d'egalite professionnelle. 
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1 organisations syndicales, sur I'ANACT et les DIRECCTE, qui peuvent aider a la 

2 negociation, en accompagnant les entreprises, et particulierement les PME, 

3 dans I'elaboration de bilans et la mise en oeuvre de mesures adaptees a leur 

4 taille. Chargees de veiller a la qualite des accords, au renforcement des 

5 controles sur I'egalite salariale et I'application effective des sanctions le cas 

6 echeant, les DIRECCTE doivent disposer des moyens necessaires pour 

7 accomplir I'ensemble de leurs missions. 

8 L'experience initiee par les territoires d'excellence dans I'implication de 

9 grandes entreprises et a I'accompagnement des PME de leur territoire sur cette 

10 question pourrait egalement etre developpee^^° et les contrats pour la mixite 

11 des emplois et I'egalite professionnelle^^' davantage mobilises par les PME. Le 

12 guide produit par le Laboratoire deI'Egalitek I'attention des PME-TPE aide a la 

13 prise de conscience de I'importance de cette thematique pour I'entreprise^” 

14 Concernant la function publique, le protocole d'accord egalite 

15 professionnelle du 8 mars 2013 n'a pas encore ete decline dans tous les 

16 ministeres, collectivites territoriales et etablissements publics meme si le bilan 

17 de ce protocole et les negociations pour la suite sont en cours. Le premier plan 

18 interministeriel a I'egalite professionnelle entre les femmes et les hommes, 

19 dont I'ambition est de s'attaquer aux inegalites structurelles en matiere 

20 d'insertion professionnelle et d'emploi, doit etre effectivement mis en oeuvre 

21 selon les modalites inscrites dans la circulaire de la direction generale du travail 

22 (DGT)du8mars20172”. 

23 1.2. ConsoHder les outHs de la negociation professionnelle 

24 Malgre une legislation de plus en plus contraignante et fournie, la 

25 negociation sur I'egalite professionnelle peine a s'inscrire comme une 

26 thematique importante dans le dialogue social. Le dernier bilan egalite 

27 professionnelle laisse de surcroit apparaitre un defaut de qualite dans les 

28 contenus des plans et accords, avec des objectifs qui restent trop vagues et pas 

29 toujours quantifiables, rendant difficile toute evaluation des progres realises. 

30 La thematique de I'egalite professionnelle demeure verrouillee au niveau 

31 des branches. Depuis les ordonnances de septembre 2017, les accords 

32 d'entreprise - qui doivent etre majoritaires - peuvent deroger aux accords de 

33 branches sur certains themes, dans la limite des normes legales (droits 

34 familiaux, conges exceptionnels pour enfants malades, conges maternite. 


Circulaire du directeur general du travail aux prefets de region sur I'egalite professionnelle, 18 
Janvier 2013. 

Ces contrats generent une aide financiere de I'Etat, par exemple pour etablir un plan d'actions 
en faveur de I'egalite professionnelle dans I'entreprise. 

^^^Egah'te femmes-hommes, mon entrephse s'engage. Guide a destination des TPE-PME, 
Laboratoire de I'egalite coedite avec le ministere du travail, novembre 2017. 

Circulaire N°DGCS/B3/DGEFP/DGT/2017/79 du 8 mars 2017 relative a la mise en oeuvre du 
premier Plan interministeriel a I'egalite professionnelle entre les femmes et les hommes dont 
I'axe 5 de I'objectif 1 concerne le partage des responsabilites familiales entre les femmes et les 
hommes. 
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1 conges parentaux). Les salariees et salaries beneficiant, par le biais de 

2 conventions collectives, de conditions plus favorables des garanties minimales 

3 imposees par la loi, seraient susceptibles de les perdre. II faut done veiller a 

4 renforcer dans toutes les negociations le theme de I'egalite professionnelle, 

5 lequel est integre de maniere transversale dans de nombreux accords. 

6 Renvoyer a la negociation d'entreprise le contenu, la periodicite et les 

7 modalites des negociations annuelles obligatoires comporte un risque de 

8 fragilisation de I'ensemble des outils promouvant I'egalite professionnelle, 

9 notamment pour les femmes plus presentes dans les TPE-PME. Cela necessite 

10 une sensibilisation particuliere des partenaires sociaux au sujet. Les femmes, 

11 plus nombreuses dans les entreprises ou la representation syndicale est 

12 moindre (TPE-PME, secteurs du nettoyage ou des aides a domicile etc.), sont 

13 ainsi susceptibles d'etre moins protegees. 

14 La negociation en matiere d'egalite professionnelle, la 

15 sensibilisation a cette thematique et les outils qui lui sont dedies meritent 

16 d'etre confortes. Cette exigence I'est d'autant plus que la negociation 

17 collective n'a, a I'heure actuelle, pas reellement permis d'ameliorer I'articulation 

18 des temps de vie. II convient done de dynamiser la negociation EPQVT dans les 

19 entreprises, notamment sur les themes de I'egalite professionnelle et de la 

20 conciliation des temps de vie, pour toutes et tous, afin d'atteindre le double 

21 objectif d'une meilleure qualite de vie pour les salarie et salariees, de leurs 

22 families, et une meilleure performance de I'entreprise. 

23 Les accords sur I'egalite professionnelle doivent progresser tant dans leur 

24 contenu que sur leur qualite. L'articulation des temps de vie ne devrait pas 

25 exclusivement etre pensee pour les femmes mais aussi pour les hommes. Ces 

26 accords doivent comporter des objectifs chiffres et mesurables dans le temps 

27 et viser I'ensemble des salariees et salaries de I'entreprise et des categories 

28 socio-professionnelles et non se concentrer sur les recrutements ou la situation 

29 des femmes cadres. 

30 Les violences au travail ne sont generalement pas abordees dans les 

31 negociations. Pourtant, etre victime de violences a un impact fort sur la sante 

32 des femmes, sur leur capacite a organiser et gerer leur vie quotidienne. Lutter 

33 contre les violences au travail, e'est permettre aux femmes le maintien et I'acces 

34 a I'emploi. La loi du 5 septembre 2018 pour la liberte de choisir son avenir 

35 professionnel edicte la mise en place d'outils et de referentes et referents 

36 chargees et charges d'orienter, d'informer et d'accompagner les salariees 

37 victimes de harcelement sexuel ou d'agissements sexistes. 

38 Les violences faites aux femmes devraient etre integrees dans la 

39 negociation EPQVT (egalite professionnelle et qualite de vie au travail). La 

40 prevention des violences sexistes et sexuelles devrait faire I'objet de plus de 

41 controles et de sanctions. 
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1 2. Le role des organisations syndicales et patronales dans la 

2 construction d'une plus grande egalite des temps de vie 

3 Pour contribuer a rendre reelle I'egalite entre les femmes et les hommes, 

4 les organisations syndicales et patronales doivent se saisir de la thematique et 

5 s'y impliquer plus avant. L'etude de la DDFE sur /es forces vives au feminirf^'' 

6 indiquait que les organisations doivent faire plus de place aux femmes et 

7 organiser de maniere plus collegiale les responsabilites, afin que les femmes 

8 puissent davantage s'y impliquer. Ainsi pourrait etre rendue visible et 

9 davantage portee aux debats I'egalite femmes-hommes. 

10 La fusion des instances representatives du personnel (CHSCT, DP, CE) 

11 prevue par les ordonnances de septembre 2017 et la possibilite de perte de 

12 mandats syndicaux pourraient avoir des effets negatifs sur I'engagement 

13 syndical des femmes. Un bilan de ces nouveaux dispositifs meriterait d'etre 

14 etabli d'ici 5 ans. 

15 La loi du 17 aoCit 2015, dite loi Rebsamen, a introduit de nouvelles 

16 evolutions concernant I'equilibre de la composition des listes electorales des 

17 representantes syndicales et representants syndicaux, pour que celles-ci soient 

18 proportionnelles au nombre de femmes et d'hommes dans I'entreprise. Line 

19 evaluation de ces dispositions serait egalement utile. Line telle obligation est 

20 positive, car I'entreprise est le premier echelon de I'engagement des femmes. 

21 A cet egard, toutes les organisations syndicales n'avancent pas au meme 

22 rythme. 

23 Pour permettre aux salariees d'exercer de nouvelles responsabilites, il est 

24 important de renforcer la formation des partenaires sociaux en matiere 

25 d'egalite professionnelle comme le recommande la resolution du « Tour de 

26 France de I'egalite » du CESE. Des droits syndicaux collectifs doivent etre 

27 consolides pour un dialogue social de meilleure qualite sur I'egalite 

28 professionnelle et la qualite de vie au travail. 

29 Les organisations syndicales et patronales doivent continuer a 

30 encourager la prise de responsabilites des femmes dans leurs instances 

31 executives et dirigeantes. La presence de personnes concernees au premier 

32 chef par la problematique de I'articulation des temps est susceptible de la 

33 porter haut et d'en faire un theme central des negociations. 

34 Dans les territoires, pour aboutir a un dialogue social de qualite dans les 

35 TPE, les representantes et representants des commissions paritaires regionales 

36 interprofessionnelles devraient avoir le temps et les moyens d'exercer 

37 correctement leur mission au niveau des commissions paritaires 

38 interprofessionnelles. 

39 Favoriser la conciliation des temps pour les femmes et les hommes, 

40 notamment en matiere d'exercice de responsabilites syndicales, implique 

41 egalement un encadrement des heures de reunions et, en cas de necessite, la 


Etude du CESE, Les forces vives au feminin, Claire Guichet, octobre 2015. 
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1 prise en charge des frais de garde d'enfants ou, le cas echeant, d'adultes 

2 dependantes ou dependants. 

3 De plus, concernant les agricultrices, les professionnelles liberales ou les 

4 cheffes d'entreprise, devrait etre posee la question de la prise en charge de la 

5 poursuite de I'activite professionnelle. 

6 Les accords relatifs a I'articulation des temps de vie devraient pouvoir etre 

7 expertises par les organisations syndicales. Pour ce faire, il est important que la 

8 capacite et les moyens d'exercer un mandat sur le temps de travail soient 

9 renforces avec des temps de delegation syndicale elargi. 

10 3. Une reorganisation du travail et une culture d'entreprise a repenser 

11 pour une meilleure egalite des temps de vie 

12 L'organisation du travail doit etre regulierement questionnee et mise a 

13 profit tant des employeurs et employeuses, pour ameliorer la productivite et la 

14 qualite des produits et services, que des salariees et salaries, pour que les 

15 contraintes afferentes au travail puissent etre apprehendees de la meilleure 

16 maniere possible. Des experimentations dans l'organisation du travail doivent 

17 etre encouragees pour que les salariees et salaries puissent mieux articuler leurs 

18 temps de vie. 

19 3.1. Des organisations du tra vaii pour repenser le temps professionnei 

20 Le presenteisme est d'ordre culturel. Obstacle a la carriere et a la prise de 

21 responsabilites des meres, mais aussi des peres qui souhaitent s'investir dans la 

22 parentalite, il creuse les inegalites professionnelles et salariales et accroit les 

23 risques psycho-sociaux (RPS). Le presenteisme, comme I'absenteisme, releve 

24 d'un probleme de management et empeche les salariees et salaries de sortir 

25 d'un entre soi qui fait obstacle a la creativite et I'innovation. Facteur de 

26 discrimination indirecte, il doit etre combattu et ne plus figurer comme element 

27 positif de revaluation des salariees et salaries mais etre considere comme un 

28 risque discute avec la ou les instances representatives du personnel. 

29 L'ensemble des acteurs et actrices de I'entreprise doit etre sensibilise au 

30 fait que le presenteisme n'est pas facteur de productivite, qu'il nuitaux salariees 

31 et salaries comme aux employeurs et employeuses et genere des risques graves 

32 pour la sante. La culture d'entreprise doit evoluer pour que femmes et hommes 

33 puissent profiter pleinement d'une vie en dehors du travail. Une sensibilisation 

34 a cette thematique pourrait etre initiee et developpee aupres du grand public 

35 et des entreprises. 

36 En termes d'organisation du travail, les horaires constituent la principale 

37 source d'insatisfaction des salariees et salaries^^^ Les horaires sont 

38 indissociables de la question de I'articulation entre la vie privee et la vie 

39 professionnelle et doivent etre autant que possible assouplis et individualises 

40 ou combines au travail a distance de maniere ponctuelle. 


Audition d'Ariane Paiihe, directrice de recherche a I'iNED, 29 juin 2016. 
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1 Line generalisation progressive de I'auto organisation du temps de travail 

2 pourrait etre experimentee, lorsque cela est possible, avec la definition de 

3 plages horaires fixes obligatoires de presence sur le lieu de travail et une 

4 flexibilite du temps le reste de la journee, a organiser individuellement sur la 

5 semaine. Une gestion equilibree de la flexibilite des horaires signifie que toutes 

6 les parties s'y retrouvent. II convient de depasser une logique gestionnaire de 

7 la flexibilisation de la main d'oeuvre pour tendre vers une fluidification des 

8 horaires, tenant compte des contraintes de I'entreprise, des salaries et salariees, 

9 notamment dans le cas ou celles-ci et ceux-ci sont a la tete de families 

10 monoparentales. La reorganisation du temps de travail doit etre I'occasion 

11 d'interroger le partage inegal des taches domestiques et parentales. Les 

12 organisations comportant des horaires atypiques, des 2/8 ou 3/8, doivent par 

13 example etre regulierement reinterrogees en tenant compte des situations 

14 parentales. 

15 Comma le recommande I'Union Europeenne^^®, les situations familiales 

16 doivent etre prises en compte dans les reorganisations du travail, avec une 

17 attention particuliere portee aux families monoparentales, notamment quand 

18 il s'agit de mesures de flexibilite. 

19 Comma il est propose dans la Charte de la parentalite, les horaires de 

20 reunion doivent etre plus strictement encadres pour permettre a tous et toutes 

21 d'y assister. Une meilleure preparation des reunions, de leur duree et de leur 

22 objectif doit participer de cet equilibre. Les informations qui y sont delivrees 

23 doivent etre diffusees a tous et toutes. 

24 En levant les contraintes liees a la presence physique, le teletravail peut 

25 sous certaines conditions constituer une facilitation de I'articulation des temps 

26 de vie et procurer une meilleure qualite de vie, notamment par I'evitement des 

27 temps de trajets. II devrait toutefois etre encadre pour ne pas trop eloigner, en 

28 I'isolant, la salariee ou le salarie de son lieu de travail et des decisions qui s'y 

29 prennent. II devrait faire I'objet d'une egalite de traitement des salariees et 

30 salaries et etre reversible. Les salariees et salaries doivent etre equipes et mis a 

31 I'abri des accidents de travail. La concertation sur le developpement du 

32 teletravail a about! a des preconisations interessantes adoptees par I'ensemble 

33 des partenaires sociaux Ie7juin 2017^®^, qui meriteraient d'etre mises en oeuvre. 


La directive sur le conge parental prevoit deja la possibilitededemanderdeuxtypesdeformules 
souples de travail (amenagement du rythme ou des horaires de travail) pour les parents de retour 
d'un conge parental. La proposition de directive de 2017 ajoute a ces deux formules un droit pour 
les parents d'enfants jusque 12 ans et les aidantes et aidants de demander de la flexibilite 
concernant leurs horaires de travail, I'emploi du temps ou le lieu de travail pendant une periode 
donnee, I'employeur ou I'employeuse restant libre de donner ou non son accord. Proposition de 
directive du Partement europeen et du Conseii concernant i'equiiibre entre vie professionneiie et 
vie privee des parents et aidants, 26 avril 2017 (2017/0085/COD). 

Prevue par la loi El Khomri, cette concertation devait donner lieu a un guide de bonnes pratiques. 
Elle aboutit a un rapport qui emet des recommandations au nombre desquelles la mesure de 
I'intensite de la charge de travail ou la protection des teletravailleurs et teletravailleuses. 
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1 Le teletravail devrait etre relie au droit a la deconnexion de tous les 

2 salaries et toutes les salariees, lequel est un nouveau theme de negociation 

3 EPQVT (egalite professionnelle et qualite de vie au travail). II doit faire I'objet 

4 d'un encadrement. La loi doit etre appliquee et rappelee aux employeurs et 

5 employeuses qui ne la respectent pas. Le cas echeant des deconnexions 

6 doivent etre etudiees pour eviter les bum out&\. le travail continu au detriment 

7 des autres temps de vie. 

8 3.2. Une meiHeure prise en compte des risques professionnels specifiques 

9 aux femmes. 

10 Les organisations et les conditions de travail ont un role majeur dans 

11 I'articulation des temps de vie. Elies les conditionnent en grande partie et sont 

12 sources d'inegalites entre les sexes. 

13 La connaissance de I'impact du travail, des conditions de travail et de 

14 I'articulation des temps de vie en matiere de sante doit etre amelioree pour 

15 aboutir a une reelle transformation du travail profitable a tous et toutes. Cette 

16 analyse devrait imperativement etre genree et depasser une approche trop 

17 globale gommant les inegalites de traitement entre les femmes et les hommes. 

18 L'approche des conditions de travail ne peut etre dissociee d'une approche par 

19 la sante, laquelle doit mettre en lumiere les differences des impacts de 

20 I'organisation du travail entre les femmes et les hommes par la production 

21 de statistiques sexuees dont le suivi et I'extension a tous les organismes 

22 publics et prives producteurs de donnees constitue une priorite. 

23 Le plan interministeriel pour I'egalite professionnelle 2016-2020 prevoit 

24 I'integration de I'egalite dans les projets et experimentations qui seront menees 

25 par I'ANACT dans le futur contrat d'objectifs et de performance Etat-ANACT 

26 2018-2021. La promotion d'un egal acces a la qualite de vie au travail pour 

27 toutes et tous doit etre recherchee, notamment par I'amelioration des 

28 conditions de travail. 

29 Les TPE-PME ne disposant pas toujours des fonctions supports d'une 

30 grande entreprise et/ou d'instances representatives du personnel, I'ANACT doit 

31 davantage se tourner vers elles pour faire connaitre ses actions, les 

32 accompagner et les aider a mettre en oeuvre des experimentations 

33 organisationnelles innovantes favorisant une meilleure articulation des temps 

34 de vie des salarie et salariees. L'ANACT doit etre dotee des moyens necessaires 

35 a la conduite de ses missions de veille, d'etude et d'accompagnement 

36 d'initiatives favorisant la qualite de vie au travail, et ce sur tout le territoire. 

37 La charge mentale devrait etre rendue visible et mesuree en etant 

38 integree aux enquetes Emploi du temps. Elle pourrait etre mieux apprehendee 

39 en faisant I'objet de travaux de recherche mesurant son impact sur la sante et 

40 les maladies professionnelles afin, le cas echeant, d'etre integree aux plans de 

41 lutte contre les RPS et reconnue comme un facteur supplementaire des 

42 maladies professionnelles des femmes et d'aggravation de la situation de celles 

43 qui sont en situation de monoparentalite. Reste egalement la charge physique 
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1 souvent invisibilisee dans les metiers majoritairement exerces par les femmes 

2 (caissieres, metiers du care...). Dans des metiers a dominance physique, les 

3 materiels, cadences et les ports de charge doivent etre mieux adaptes afin que 

4 femmes et hommes puissent occuper les memes postes. Ces ameliorations 

5 profitent a tous les salarie et salariees. 

6 Les discriminations dont les futures meres sont victimes dans le cadre 

7 professionnel font I'objet de nombreuses requetes adressees au Defenseur des 

8 droits et les licenciements abusifs restent frequents. Le rapport de I'ANACT des 

9 W droits fondamentaux de la femme enceinte au travaiP^^ peut contribuer a 

10 faire connaitre leurs droits aux femmes enceintes, a condition que cet outil fasse 

11 I'objet d'une large diffusion et soit applique. Elies doivent pouvoir disposer de 

12 mesures particulieres (temps de pose, horaires alleges, allegement des 

13 deplacements professionnels, possibilite de refus d'heures supplementaires 

14 etc.) pour assurer leur temps de recuperation et d'organisation avec les autres 

15 temps de vie. II est pour cela necessaire qu'elles puissent s'entretenir tres tot 

16 avec la superieure ou lesuperieur hierarchique pour trouver les amenagements 

17 les mieux assortis aux imperatifs de I'entreprise. La liste des postes 

18 incompatibles avec une grossesse devrait etre disponible et integre dans le 

19 document unique d'evaluation des risques. 

20 3.3. Le roie de I'entreprise et des iieuxde travail dans ia promotion de 

21 i'articuiation des temps de vie 

22 L'implication des entreprises et des lieux de travail par divers conseils, 

23 aides et services proposes aux salariees et salaries peut influer tres positivement 

24 sur la construction d'une vie au travail de qualite prenant en compte 

25 I'articuiation des temps de vie des femmes comme des hommes. 

26 La Charte de la parentalite initiee par I'Observatoire pour la parentalite en 

27 entreprise et I'equilibre des temps represente un progres. II est important que 

28 les entreprises puissent se saisir des mesures proposees, notamment pour faire 

29 evoluer leur culture et, le cas echeant, conclure des accords negocies s'en 

30 inspirant. Mais au-dela de I'echange de bonnes pratiques, pour operer un reel 

31 changement, ce sont des politiques ambitieuses d'articulation des temps de vie 

32 qui doivent etre conduites par les organisations, si possible par la negociation. 

33 En signant la Charte de la parentalite, les entreprises pourraient valoriser 

34 le role des peres salaries et mieux communiquer sur I'articuiation des temps de 

35 vie. Elies pourraient repenser leur organisation de travail, questionner la norme 

36 de disponibilite permanente demandee aux salariees et salaries et organiser en 

37 amont les absences pour grossesse. L'application effective de la charte et les 

38 resultats obtenus devraient faire I'objet d'une evaluation reguliere publiee dans 

39 le bilan social de I'entreprise. 


Rapport sur ia situation de travaii des femmes enceintes et de ses specificites dans ia grande 
distribution, ANACT, 2017. 



97 


1 Comme le recommande I'ANACT, les entreprises pourraient, dans la ligne 

2 des lois Auroux, mettre en place des espaces d'expression des salaries et 

3 salariees, notamment relatives a la parentalite. Ces ateliers inities au Royaume- 

4 permettent de lutter centre la frequente culpabilite des meres (sentiment 

5 d'etre une « mauvaise mere » et ne pas etre assez presente sur le lieu de travail) 

6 mais aussi aux peres d'evoquer leur aspiration a plus de parentalite. 

7 Bien que limitees car onereuses, les aides aux salariees et salaries se 

8 developpent pour faciliter I'articulation de leurs temps de vie. Ces mesures se 

9 situant souvent a la marge ne peuvent resoudre a elles seules toutes les 

10 difficultes d'articulation des temps de vie et les individus qui en beneficient 

11 sont minoritaires. Ces services peuvent cependant presenter une reelle 

12 facilitation. Ainsi une conciergerie d'entreprise qui propose un service de depot 

13 et de reprise de linge pour le convoyer au pressing fait gagner du temps aux 

14 salariees et salaries. Les modeles economiques de ce type de services 

15 pourraient etre etudies pour qu'ils soient financierement tenables pour les 

16 employeurs et employeuses. Les collectivites locales devraient etre 

17 encouragees dans la mise en place de tels services au profit de leurs 

18 administre.es. Le nouveau comite social et economique de I'entreprise (CSE) 

19 pourrait aussi jouer un role innovant et facilitateur des temps de vie. Ils peuvent 

20 ainsi proposer la pratique d'un sport sur le lieu de travail par example aux 

21 horaires meridiens et donner acces a des bibliotheques et aux services culturels. 

22 Le developpement de services peut s'operer si besoin en mutualisant les 

23 moyens, notamment sur les sites regroupant plusieurs entreprises (creches, 

24 conciergeries, covoiturage etc.). 

25 4. Repenser le temps de travail 

26 Nombre d'expertes et d'experts considerent la reduction du temps de 

27 travail comme necessaire a I'articulation des temps de vie. Dominique Meda en 

28 fait « un prealable a une repartition plus egaiitaire des temps sociaux des 

29 femmes et des hommes ». 

30 A minima de nouvelles reglementations ne doivent en aucun cas 

31 aggraver la situation des femmes les plus precaires. Evoquer la reduction du 

32 temps de travail, e'est d'abord examiner la duree de travail hebdomadaire. 


Au Royaume-Uni, des entreprises ont mis en place avec succes des ateliers parentaux destines 
tant aux employeurs et employeuses qu'aux parents. S'adressant d'abord aux meres, ils ont ete 
etendus aux peres qui ont parfois moins d'acces aux informations sur la paternite, par exemple 
en matiere juridique, et aux managers et manageuses qui accompagnent leurs equipes pour 
faire face a des absences temporaires tout en maintenant leurs objectifs. Ces ateliers ont permis 
de creer un cadre de dialogue et d'echanges et d'identifier les prejuges inconscients face aux 
peres engages dans leur parentalite, et ce pour mieux les combattre. Programme d'ateliers 
parentaux Citigroup cite dans le rapport Pour une meiHeure articulation entre vie 
professionneiie et vie famiHaie. Identification des bonnes pratiques des secteurs public etprive 
en France eta i'etranger, Ministerede la reforme de I'Etat de la decentralisation et de lafonction 
publique, edition 2013. 

““ Audition de Dominique Meda, philosophe, sociologue, 27 avril 2016. 
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1 mensuelle ou tout au long de la vie, mais c'est aussi evoquer I'amenagement 

2 du temps de travail. 

3 C'est pourquoi, il est important de conserver une duree legale du temps 

4 de travail qui fasse converger celui des femmes et des hommes et permette a 

5 toutes et tous d'exercer leurs responsabilites, notamment familiales. La 

6 decentralisation des modalites d'application du temps de travail qui encourage 

7 par example leur definition au niveau des entreprises ou des branches pourrait 

8 a cet egard etre interessante dans le cadre d'un dialogue social de qualite. 

9 4.1. Un temps de tra vail en visage tout au long de ia vie 

10 Si la reduction du temps de travail ne peut suffire a elle seule a resorber 

11 les inegalites persistantes dans la prise en charge du travail domestique, elle 

12 constitue un element facilitateur pour aller vers plus d'egalite entre les femmes 

13 et les hommes. Le double objectif de la reduction du temps de travail est de 

14 favoriser I'emploi et de concilier vie professionnelle et vie privee. 

15 ^experimentation du passage aux 32 heures hebdomadaires a salaire constant 

16 ou celle d'une augmentation du nombre de jours de conges pourrait etre 

17 encouragee pour les entreprises volontaires et les functions publiques, qui 

18 peuvent etre exemplaires a cet egard. 

19 Le temps de travail est rarement envisage en France sur une periode 

20 longue correspondent a la duree de la vie professionnelle. Pourtant les 

21 besoins en capita! temps &^o\\xet\\ tout au long de la vie, impactant le temps 

22 qu'il est possible ou souhaitable de consacrer a son activite professionnelle. Le 

23 temps de travail pourrait etre envisage tout au long du parcours professionnel. 

24 II devrait pouvoir etre articule avec les autres temps de vie en function des 

25 periodes de la vie. La maniere dont doit etre pris en compte le temps de travail 

26 tout au long de la vie doit faire I'objet d'etudes et de propositions innovantes. 

27 Le compte personnel d'activite (CPA) pourrait constituer un outil de sa gestion 

28 et de son application. Un droit annuel en heures pourrait etre inscrit au CPA, 

29 notamment pour les parents, afin qu'ils puissent exercer leur parentalite et 

30 articuler leurs temps de vie. 

31 La reflexion sur le temps de travail tout au long de la vie ne peut etre 

32 separee de celle sur des parcours de vie et notamment des parcours 

33 professionnels, lesquels doivent etre securises pour tous et toutes, 

34 particulierement pour les femmes dont les parcours sont les plus discontinus 

35 du fait des maternites et des interruptions de travail pour conge parental. Les 

36 salariees et salaries doivent pouvoir compter sur une evolution de carriere, une 

37 evolution salariale et un temps eventuel de chomage sans rupture des droits 

38 sociaux. Un socle minimal de droits attaches a la personne devrait etre garanti 

39 collectivement et transferable d'une entreprise a I'autre. 

40 Les temps de trajet entre domicile et lieux de travail grevent fortement les 

41 temps de vie disponibles des personnes soumises a des coupures horaires de 

42 plus de 2 heures dans leur travail quotidien. Pourrait etre etudiee la maniere 

43 d'integrer ces trajets frequents et imposes au temps de travail, tout comme les 
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1 trajets entre deux lieux de travail differents pour les personnes cumulant des 

2 emplois. 

3 4.2. Encadrer le temps partie! 

4 Tout ce qui peut precariser I'emploi, notamment le temps partiel 

5 contraint, est source potentielle d'accroissement des inegalites entre les 

6 femmes et les hommes. Si le temps partiel se negocie desormais au niveau de 

7 I'entreprise, il serait souhaitable que les branches, qui en ont toujours la 

8 possibilite,« verrouillent» cette thematique pour eviter le moins disant social. 

9 Pour une meilleure articulation des temps de vie de tous et toutes, il 

10 conviendrait de reequilibrer le temps de travail de celles et ceux qui travaillent 

11 plus de 35h et de lutter contre les temps partiels de moins de 24h/semaine. 

12 Pour cela I'interet du recours au temps partiel pour les employeurs et 

13 employeuses doit etre amoindri et les temps de travail homogeneises autour 

14 du temps legal de 35 heures avec une remuneration securisee. La duree 

15 maximale du travail des 10 % de salariees et salaries travaillant plus de 

16 48h/semaine et des 15 % (dont pres de la moitie des cadres) travaillant au-dela 

17 de 42h doit etre interrogee. I'entreprise devrait se mettre en capacite, comme 

18 le prevoit la loi, de proposer annuellement a chaque salarie et salariee a temps 

19 partiel d'evoluer vers un temps complet. Les temps partiel subis etant 

20 majoritairement occupes par des femmes, le respect du droit leur profitera. Le 

21 temps partiel doit etre reversible et tendre vers un temps plein pour ceux et 

22 celles qui le souhaitent. Les effets du temps partiel restant largement 

23 meconnus, les salariees et salaries qui en font la demande devraient beneficier 

24 d'une meilleure information sur ses effets a moyen et long termes notamment 

25 sur les impacts en termes de salaire, primes et retraite. 

26 L'acces a des formules d'amenagement du temps devrait etre egal pour 

27 les hommes et les femmes. Le temps partiel choisi doit etre un droit pour tous 

28 et toutes, sans discrimination de sexe. L'acces des femmes qui sont a temps 

29 partiel a la formation doit etre garanti et rendu effectif. Une sur-dotation des 

30 temps de formation pour leur eviter une penalisation en termes de carriere 

31 pourrait etre envisagee. 

32 L'usage du temps partiel doit etre rendu moins attrayant pour les 

33 employeurs et employeuses, notamment en reflechissant a la fin des 

34 exonerations de cotisations sociales pour les emplois courts (de moins de 24 

35 heures) ou a la majoration des heures effectuees dans le cadre de tres petits 

36 contrats. Les groupements d'employeurs, notamment des TPE-PME, devraient 

37 faciliter a la securisation d'un minimum d'heures effectuees par la salariee ou le 

38 salarie. 

39 La reduction des delais de prevenance des changements d'horaire 

40 peuvent considerablement alterer et degrader I'articulation des temps de vie. 

41 Pesant souvent sur les moins qualifiees et qualifies, la reduction des delais de 

42 prevenance desorganise les temps familiaux. Les delais de prevenance des 

43 changements d'horaires reduits a 3 jours devraient etre reconsideres afin de ne 
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1 pas degrader I'articulation des temps de vie, par example des families 

2 monoparentales. 

3 B - UN TEMPS FAMILIAL POURTOUTES ETTOUS 

4 Les taches parentales et domestiques sent une fonction sociale qui 

5 engage I'avenir de la societe et requiert une politique familiale solidaire de 

6 haute qualite, tant pour inciter les hommes a prendre davantage en charge le 

7 partage de ces taches que pour aider les femmes a raster dans I'emploi. 

8 L'arrivee d'un enfant est un moment crucial ou les inegalites se creusent. 

9 Le manque dedisponibilitetemporelleau travail reprocheauxfemmes s'accroit 

10 lors de la periode d'education des jeunes enfants. Les arrets complets ou 

11 partiels concentres sur un seui ou une seule membra du couple renforcent la 

12 specialisation des roles au sein du couple et vont dans le sens d'une division du 

13 travail accrue. Aussi convient-il de promouvoir un engagement des peres 

14 dans la parentalite ainsi qu'une remise a plat de leur investissement dans 

15 la sphere domestique pour aboutir a un reequilibrage des taches et un 

16 meilleur partage des temps de vie. 

17 Comma il existe un droit a la formation, un droit a la retraite, la mise en 

18 oeuvre d'un nouveau droit pour les femmes et les hommes lie au temps 

19 necessaire a I'exercice de la parentalite tout au long de la vie pourrait repondre 

20 aux besoins contemporains d'un meilleur partage des roles au sein du couple 

21 et a la construction de la co-parentalite. 

22 La question du pouvoir d'achat et des moyens pour vivre decemment est 

23 centrale pour s'organiser a la venue d'un enfant. S'il est demontre par les etudes 

24 qu'un emploi decemment remunere est une condition a la reprise d'un travail 

25 apres une naissance, la question des prestations sociales est egalement 

26 fondamentale pour maintenir les femmes sur le marche du travail, reduire les 

27 inegalites en matiere de temps de vie et assurer la prise en charge des jeunes 

28 enfants. Les aides a la garde d'enfant, la revalorisation du montant de base de 

29 I'allocation de rentree scolaire et I'allocation familiale des le premier enfant 

30 seraient des elements importants. Les prestations familiales devraient 

31 conserver leur caractere universe! et etre revalorisees regulierement. 

32 1. L'exercice de la parentalite au travail: favoriser un conge familial 

33 equitable 

34 7.7. Les droits aux conges:promouvoir le roie du pere dans ie partage 

35 des responsabiiites familiales et dans ia parentalite 

36 La maternite ne doit plus etre consideree comme negative par les 

37 employeurs et employeuses, ni etre un frein a la carriere des femmes. Pour cela, 

38 I'employeur ou I'employeuse doit pouvoir se dire qu'un homme ayant un 

39 enfant prendra aussi des conges. II est necessaire pour cela de lutter contre les 

40 stereotypes et de permettre a n'importe lequel des membres du couple qui 

41 souhaite s'arreter de le faire, de meme que les revenus a la naissance d'un ou 
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1 une enfant ne devraient pas conditionner au retrait du marche du travail de I'un 

2 ou une ou de I'autre. Au-dela des seules femmes qui souvent sont obligees 

3 de trouver des solutions, la societe toute entiere doit se poser la question 

4 de la maniere de rendre compatible vie privee-vie professionnelle, comme 

5 d'autres pays europeens font fait depuis plusieurs decennies. Subventionner 

6 un certain nombre de services soulagerait meres et peres qui pourraient 

7 consacrer un temps plus qualitatif a leurs enfants, a leurs loisirs, a des 

8 engagements associatifs, politiques, syndicaux... (menage a domicile, prise en 

9 charge des enfants hors ecole, services repassage / pressing / restauration de 

10 proximite, etc.). Certains comites d'entreprise font des propositions dans ce 

11 sens. 

12 Les absences pour conges maternite devraient faire I'objet d'une gestion 

13 anticipee pour eviter, d'une part, la surcharge de travail Nee aux non 

14 remplacements pour les autres salarie et salariees et, d'autre part, la culpabilite 

15 desjeunes meres par rapport a leurs collegues. Les employeurset employeuses 

16 doivent se saisir de cette question relevant de I'organisation du travail, les 

17 absences pour maternite devant etre banalisees et considerees comme 

18 des evenements normaux de la vie des individus et des entreprises, du 

19 moins lorsque la taille de ces dernieres s'y prete. 

20 Les actions innovantes pour mieux impliquer les peres dans la parentalite 

21 doivent etre encouragees et les entreprises ou les peres prennent autant de 

22 conges parentaux que les meres doivent etre valorisees. L'allongement du 

23 conge paternite permet aux peres de tisser des les premiers temps des liens 

24 privilegie avec leur enfant, d'attenuer les inegalites liees aux interruptions de 

25 carriere, d'impliquer tres fortement les peres dans I'education des enfants des 

26 les premiers temps, de partager les responsabilites familiales et taches 

27 domestiques^®'. 

28 Plusieurs pistes pourraient etre etudiees pour impliquer reellement les 

29 peres a la naissance d'un ou une enfant. Ainsi, le conge paternite pourrait etre 

30 obligatoire. II pourrait etre porte a 6 semaines^®^ dont 15 jours obligatoires. 

31 Cette recommendation est portee, dans un scenario volontariste, par un 

32 rapport de I'lGAS sur revaluation du conge de paternite^®^ Au-dela, une etude 

33 d'impact concernant l'allongement consequent du conge paternite a 4 mois 

34 bien remuneres devrait etre conduite. 

35 Le droit au conge maternite doit pouvoir etre homogene pour toutes les 

36 femmes, quelle que soit leur activite professionnelle. Comme le recommande 


tors de son audition devant la delegation, le 27 mai 2015, Laurence Parisot, ancienne pr&idente 
du MEDEF, affirmait que seule I'institution d'un conge paternel obligatoire bien remunere 
pourrait inciter les peres a partager des la naissance les taches parentales et domestiques. 

Une petition signee de 40 personnalites masculines pour porter le conge paternite a 6 semaines 
a ete lancee en octobre 2017, suivie d'une nouvelle petition de 160 signataires en septembre 
2018, en faveur cette fois d'un conge paternite obligatoire. 

Herve Gosselin, Carole Lepine, Evaluation du conge paternite, Rapport IGAS, juin 2018, N°2018- 
022R 
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1 I'avis du CESE sur le travail independant^^ des systemes de mutualisation des 

2 remplacements des entrepreneuses individuelles doivent etre mis en place en 

3 cas d'absence, notamment pour maternite, et une concertation doit etre 

4 ouverte pour parvenir a des solutions adaptees dans tous les secteurs d'activite 

5 concernant les conges maternite et paternite. La proposition de loi Buffet 

6 portant ce conge maternite a 18 semaines gagnerait a etre de nouveau 

7 examinee par le Parlement. 

8 Concernant le conge parental, il convient de preciser qu'il n'a rien 

9 d'obligatoire, que sa longueur determine des discriminations de carriere et de 

10 montant des pensions de retraite a venir. Les meres yauraient beaucoup moins 

11 recours si le pays se dotait d'un veritable service public d'accueil des jeunes 

12 enfants avec un nombre d'etablissements et de services diversifies suffisant. Ce 

13 serait aussi un gisement important d'emplois qualifies a creer. Aujourd'hui, le 

14 conge parental reduit de fait a 2 ans^®^ est un conge long, mal remunere, 

15 generalement pris par la ou le membre du couple gagnant le moins, a savoir 

16 tres majoritairement la mere. Un conge parental plus court, mieux remunere 

17 et obligatoirement partage pourrait permettre un nouveau partage du 

18 temps parental. Doit etre etudiee I'instauration d'un conge parental pour 

19 chaque membre du couple d'un an maximum, secable en 2 periodes de 6 mois, 

20 non transferable entre conjoints ou conjointes, bien remunere. L'indemnisation 

21 doit se faire sur la base du salaire anterieur du parent salarie et salariee en conge 

22 parental jusqu'a la fin de la premiere annee de I'enfant. A minima, la proposition 

23 de directive europeenne introduisant le droit de prendre un conge parental de 

24 maniere flexible (a temps partiel et/ou morcele) de 4 mois non transferables 

25 entre parents avec une remuneration au moins a hauteur de la prestation 

26 maladie devrait etre soutenue. Le bilan social des entreprises pourrait 

27 prendre en compte le ratio de peres prenant des conges parentaux. En 

28 tout etat de cause des signaux clairs doivent etre adresses aux salarie et 

29 salariees pour les assurer que la prise de conges parentaux ne nuira pas a 

30 leur carriere. 

31 7.2. Un droit individual a ia pa rental its 

32 Un droit individual a chaque parent pourrait permettre aux parents 

33 d'enfant(s) de moins de 18 ans scolarisees et scolarises de beneficier de jours 

34 lies aux moments importants de la vie de I'enfant: rentree scolaire, conseils de 

35 classes, rendez-vous avec les professeures et professeurs mais aussi temps 

36 necessaire a I'accompagnement d'un adolescent ou une adolescente 


Avis du CESE, Les nouvelles formes de travail independant, Sophie Thery, novembre 2017, 
preconisation n°1 

initialement, le projet de loi prevoyait un partage de 2 ans et V 2 pour un parent et 6 mois pour le 
2e parent mais au final le decret d'application de I'article D531-13 du code de la Securite sociale 
a prevu le versement de la PrePARe pendant 2 ans pour le premier parent et 1 an pour le 2e 
parent. 
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1 rencontrant des difficultes personnelles. Cest ce que preconise un rapport^“ 

2 de riGAS de 2011 realise par Brigitte Gresy qui evoque un changement de 

3 paradigme avec la prise en compte de la parentalite tout au long de la vie 

4 professionnelle. 

5 La proposition emise dans le rapport de creer un conge individuel a la 

6 parentalite doit etre soutenue et experimentee. Line etude d'impact doit etre 

7 realisee sur ce « DIP » pour en definir les contours, le nombre de jours et les 

8 conditions d'application. 

9 1.3. Accompagnerle.la salarie etsalariee dans leurinterruption de 

10 carriere pour conge familial 

11 Si I'entretien avec un ou une salarie et salariee est obligatoire au retour 

12 d'un conge maternite ou paternite^®^ il devrait etre favorise avant le depart de 

13 la salarie et salariee. Ainsi pourraient etre anticipees les conditions de la future 

14 reprise professionnelle. II est important de montrer qu'une interruption pour 

15 grossesse est abordee comme un moment banal de la carriere d'une femme. 

16 Un entretien avec le futur pere pour lui faire connaitre ses droits pourrait 

17 egalement etre initie. Si la salariee en exprime le souhait, le lien avec I'entreprise 

18 doit etre preserve pendant la grossesse, par example en lui ouvrant I'acces aux 

19 informations generales ou en la tenant informee des evenements importants 

20 lies a son service. L'entreprise doit preparer au mieux le retour de la salariee 

21 pourfaciliter sa reprise au regard des evolutions de sa viefamiliale, en analysant 

22 ses souhaits d'evolution de poste et en organisant les modalites de sa reprise 

23 (modifications temporaires d'horaires, part temporaire de teletravail etc.). 

24 La formation a ce moment de la vie de la salariee peut faciliter son retour 

25 ou la preparer a une evolution de carriere. Pour le moins un rattrapage des 

26 formations qui auraient pu etre dispensees pendant son absence doit etre 

27 prevu. Les initiatives en matiere de rattrapage salarial doivent etre encouragees 

28 pour eviter de creuser les inegalites de salaires dues a cette interruption. 

29 2. Le soin aux proches en perte d'autonomie 

30 Ce nouveau temps contraint des femmes est invisible et il n'est pas 

31 economiquement comptabilise. Pourtant, le volume moyen d'aide quotidienne 

32 depasse cinq heures par aidante et aidant. 

33 Pour soulager les aidantes et les aidants, la loi sur I'adaptation de la societe 

34 au vieillissement a cree un droit au repit. II permet aux proches aidantes qui ne 

35 peuvent pas etre remplace.es et dont la presence ou I'aide est indispensable a 

36 la vie au domicile du beneficiaire de I'APA de prendre un temps de repos. Les 

37 dispositions de la proposition de directive du 26 avril 2017 pourraient aider a 

38 une meilleure conciliation des temps parentaux mais aussi des aidantes et 


Brigitte Gresy, Rapport sur I'egal acres des femmes et des hommes aux responsabiUtes 
professionnellesetfamiHaies dansie monde du travail, inspection generale des affaires sociales, 
RM2011-084P,juin2011. 

Article LI 22S-27 du code du travail. 
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1 aidants, grace au droit a un conge de cinq jours par an en cas de maladie d'un 

2 proche ou au droit de demander des formules de travail flexibles (horaires, le 

3 lieu de travail). Toutes ces formules de conges liees a la famille devraient etre 

4 assorties, selon la proposition de directive, d'une allocation d'un niveau au 

5 moins equivalent a celui de la prestation de maladie. 

6 Dans le meme temps, la mise en place d'un reel service public de 

7 proximite des personnes dependantes, pour les personnes agees ou en 

8 situation de handicap est une urgence nationale, qui pourrait se traduire par 

9 la creation d'un Seme risque de la Securite sociale. Seule la solidarite nationale 

10 est susceptible de pallier les inegalites engendrees par I'assurance privee. Ce 

11 service public de la personne dependante devrait inclure une meilleure 

12 coordination du care entre I'institution et la famille. II est necessaire pour 

13 assurer aux aidantes le choix de I'emploi a temps plein mais aussi pour les 

14 soulager du poids des responsabilites familiales. 

15 3. Les services d'accueil de la petite enfance 

16 Repondre aux besoins lies a I'accueil de la petite enfance est un veritable 

17 enjeu pour permettre I'egalite entre les femmes et les hommes. L'accueil de la 

18 petite enfance est d'interet general et doit s'incarner dans un service public de 

19 la petite enfance qui offre des modes d'accueil diversifies, garantisse un acces 

20 egalitaire et permette de promouvoir des choix de vie reels pour I'ensemble des 

21 femmes. 

22 La responsabilite collective de la Nation a travers la prise en charge par la 

23 fiscalite, mais aussi des entreprises par la branche Famille, devrait etre 

24 reaffirmee. Pour creer les conditions reelles d'egalite des temps de vie entre les 

25 femmes et les hommes, il est indispensable que les enfants puissent etre 

26 accueillies et accueillis dans des structures accessibles a tous en termes de 

27 territoires, de coCits et d'horaires. L'accroissement de I'offre de I'accueil doit etre 

28 a la mesure des besoins. Les activites periscolaires devraient etre assurees dans 

29 ce meme cadre (cantine, garderie, centre de loisir...) meme lorsque les parents 

30 n'ont pas d'emploi. Un service public pour I'accueil de la petite enfance 

31 accessible aux parents d'enfants de moins de 3 ans devrait etre mis en oeuvre. 

32 Un plan pluriannuel visant a augmenter I'offre d'accueil de 400 000 places par 

33 la creation prioritaire de 200 000 nouvelles places d'accueil collectif en 

34 etablissement d'accueil du jeune enfant (EAJE) pourrait etre initie et rendu 

35 effectif pour resorber le retard pris a I'egard du developpement de I'accueil 

36 individueP^ Cela suppose de donner aux collectivites territoriales les moyens 

37 d'atteindre les objectifs de ce plan et qu'elles en fassent une priorite politique. 

38 Les creches d'entreprise et interentreprises peuvent egalement constituer 

39 un atout tant pour les employeurs et employeuses qui fidelisent ainsi leurs 

40 salarie et salariees que pour ces dernieres et derniers. Ces structures ne 


268 p| 5 (g 5 developpees par I'association « Pas de bebes a la consigne », Forum du 21 Janvier 2017. 
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1 sauraient toutefois suffire a repondre aux besoins considerables en matiere 

2 d'accueil des enfants. 

3 II est important de favoriser I'acces financier des families au mode 

4 d'accueil de leur choix en generalisant le versement en tiers payant du 

5 complement mode de garde a toutes les families employant une assistante 

6 maternelle ou un assistant maternel. Les modes de garde atypiques ou 

7 d'urgence a domicile finances par la CAP et mises en oeuvre par des associations 

8 ou des collectivites locales doivent etre encourages^®®. 

9 4. Un engagement des territoires necessaire pour une ville soucieuse 

10 de I'articulation des temps de vie 

11 Le role des collectivites territoriales dans I'organisation des temps de vie 

12 est essentiel, que ce soit dans la mise en oeuvre de services publics, 

13 d'equipements ou la regulation de la mobilite etc. 

14 Les collectivites doivent s'engager dans I'articulation des temps lies a la 

15 ville avec les autres temps de vie, notamment par le biais des bureaux des 

16 temps comme le recommande le CESE dans son avis sur la qualite de I'habitat, 

17 condition environnementaie du bien-etre et du mieux vivre ensembid'’^. Elies 

18 doivent favoriser les experimentations conduisant a une meilleure articulation 

19 des temps de vie. 

20 Les collectivites locales doivent aussi veiller a ce que leurs subventions 

21 profitent tant aux femmes qu'aux hommes, aux filles qu'aux gargons. Par 

22 example la presence ou non d'equipements ou de clubs sportifs pour les 

23 femmes determinant leur acces aux sports et aux loisirs et influence leurs temps 

24 de vie. Le geographe du genre Yves Raibaud a demontre^^' qu'ils sont trop 

25 souvent principalement utilises par les gargons (espaces de skateboard, clubs 

26 de foot, de basket ou de handball masculins etc.), creant des inegalites en 

27 termes d'utilisation des equipements et de repartition des pratiques culturelles 

28 et sportives entre les femmes et les hommes. II peut en etre de meme dans 

29 I'attribution d'aides a la creation d'entreprise dont des etudes ont revele 

30 qu'elles etaient tres majoritairement attribuees aux hommes.^^^ C'est pourquoi 


« Optimom », service de garde d'enfants a domicile assurant un service d'intervention a domicile 
en horaires decales, avec une participation financiere des parents adaptee a leur niveau de 
revenus et leur quotient familial. 

Dans son avis et rapport La qualite de I'habitat, condition environnementaie du bien-etre etdu 
mieux vivre ensemble, leCESE invite leselu.e.sa reflechiraux modalitesd'articulation des temps 
personnel, familial, professionnel, social et civique par le developpement de ces bureaux des 
temps ou pourraient etre abordees, sous I'angle du rapport au temps dans les villes et de 
I'egalite, les questions d'habitat, d'acces a la nature, aux sports, aux mobilites etc. Le CESE 
rappelait que ces questions devaient etre systematiquement abordees et traitees eu egard aux 
differences de pressions temporelles entre les femmes et les hommes. Avis du CESE, La qualite 
de I'habitat, condition environnementaie du bien-etre et du mieux vivre ensemble, Dominique 
Allaume-Bobe, avril 2017. 

Yves Raibaud, La viHe faite par et pour ies hommes, Belin, 2015. 

Pourconvaincre dubienfonde despoiitiques locales d'egaiite femmes-hommesqu\6e pratique 
elabore par le centre Hubertine Auclert de la region lie de Erance, novembre 2015. 
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1 les collectivites doivent veiller a ce que leurs budgets soient equilibres 

2 quant au public auquel Ms profitent reellement, conformement au principe 

3 du budget sensible au genre. 

4 C - DECONSTRUIRE LES STEREOTYPES QUIASSIGNENT LES TEMPS DE VIE 

5 1. Un reequilibrage des temps de vie des femmes par un meilleur 

6 partage du temps domestique avec les hommes 

7 En France, au rythme actuel, il a ete mesure que les taches domestiques 

8 seront enfin assurees a egalite par les femmes et les hommes en 2460^^T Parce 

9 qu'il ne faut pas considerer comme une fatalite le fait que les femmes assument 

10 72 % des taches domestiques et responsabilites familiales et qu'il faut accelerer 

11 ce mouvement societal, notre pays ne pourra pas faire I'economie d'un debat 

12 surlesujet. 

13 Un meilleur equilibre des temps de vie des femmes passe par une 

14 meilleure repartition familiale au sein du couple. Les pouvoirs publics ont un 

15 role a jouer pour que les politiques publiques incitent a plus d'egalite ou du 

16 moins qu'elles ne soient pas elles-memes generatrices d'inegalites et de 

17 reproduction des roles sociaux. Or, pour nombre d'observateurs et 

18 observatrices, en plus des stereotypes si ancres que les taches menageres 

19 restent encore largement vues comme naturellement feminines, les politiques 

20 sociales, familiales et fiscales ne font que conforter cette vision traditionnelle. 

21 Pour favoriser une meilleure repartition des taches menageres et 

22 responsabilites domestiques, les politiques publiques doivent contribuer a 

23 creer les conditions d'une evolution egalitaire au sein du couple, la charge du 

24 travail domestique etant identifiee et comptabilisee, sortant de son invisibilite 

25 et de son affectation tacite aux seules femmes 

26 Les politiques publiques doivent etre interrogees, et celles qui 

27 maintiennent indirectement I'exclusion de I'activite professionnelle des 

28 femmes, repensees. II serait opportun de visibiliser la thematique de I'egalite 

29 femmes-hommes au niveau national sous forme de debat public, de 

30 campagnes de sensibilisation etc., en mettant I'accent sur la division sexuee des 

31 roles sociaux et sur le poids que fait peser sur les temps de vie des femmes et 

32 par-dela, sur leurs choix de vie, la repartition inegalitaire des taches 

33 domestiques et parentales. 

34 Au-dela du PIB, il est necessaire de prendre en compte la sante, le bien- 

35 etre de la population, son education, son niveau d'egalite entre les femmes et 

36 les hommes. II est pour cela necessaire d'elargir les indicateurs de richesse aux 


Francois Fatoux, Etsion en finissaitaveda menagere, Egale-a-egal, Belin, 2014 
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1 activites non marchandes. L'egalite femmes-hommes doit devenir un 

2 indicateur national comme il Test devenu a rinternationaP^"*. 

3 Le concept du care devrait etre developpe pour repenser les taches qui y 

4 sont afferentes et vu comme une opportunite de refonder les liens entre les 

5 personnes aidees et les personnes aidantes et de favoriser la reconnaissance de 

6 la valeur du travail dans les metiers de I'aide aux personnes et I'aide a domicile. 

7 2. La revalorisation des metiers de I'aide a la personne au sein de 

8 metiers plus mixtes 

9 La non-mixite des metiers influe toujours considerablement sur la place 

10 des femmes dans la societe et leur assignation prioritaire a certaines taches. 

11 Cantonner les femmes dans un nombre restreint de metiers ou dominent pour 

12 principales competences, les «qualitesnaturelles»ya\\de leurmaintien dans les 

13 taches parentales et domestiques, reduisant ainsi leurs aspirations a d'autres 

14 roles, carrieres et temps de vie. 

15 La mise en oeuvre des recommendations du rapport de I'lGAS sur la mixite 

16 des metiers^^^ pourraient ameliorer la situation. Parmi elles la necessaire 

17 formation a l'egalite femmes-hommes des acteurs et actrices relais au sein 

18 de I'education nationale, de Pole Emploi, des services a la formation et a 

19 I'orientation ; la modernisation des indicateurs et leur evaluation reguliere ; 

20 I'engagement d'une strategie volontaire pour la mixite des emplois a fort 

21 potential de developpement etc. En tout etat de cause, I'Etat se doit au moins 

22 d'etre exemplaire sur la mixite des emplois au sein de la function publique 

23 notamment en ce qui concerne les postes de hautes et hauts fonctionnaires. 

24 Le travail du care et notamment les aides a domicile compose a 97,7 % 

25 des femmes^^®, est aujourd'hui majoritairement exerce par les plus precaires. 

26 Revaloriser les taches et les metiers de ce secteur par une reconnaissance des 

27 competences et une revalorisation des qualifications permettrait une nouvelle 

28 reconnaissance de la valeur de ce travail de I'economie du soin. 


™ « L'indice institutions sociales et egalite femmes-hommes (iSE) mesure a I'echelle internationale 
les discriminations a I'encontre des femmes dans les institutions sociales. Causes sous-jacentes 
des inegalites entre les sexes, les institutions sociales discriminatoires perpetuent les disparites 
entre hommes et femmes dans des domaines tels que I'education, I'emploi et la sante, et 
freinent les progres en vue d'une transformation sociale fondee sur l'egalite des droits et 
beneficiant aux femmes comme aux hommes. » OCDE (2018), Institutions sociales et egalite 
femme-homme (indicateur). 

P.Gemelgo, M-A.du Mesnil du Buission, E.Wacheux, Evaluation des actionspubHques en faveur 
de ia mixite des metiers, Rapport IGAS N°2016-090R/IGAENR N°2017-008, avril 2017. 

DARES d'apres INSEE - Donnees 2011, in Hommes, femmes, partageons nos metiers !, Site 
Internet de I'Union nationale de I'aide des soins et des services aux domiciles, 8 mars 2017 
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1 La Confederation Syndicale Internationale (CSI) indique dans un 

2 rapporP^ qu'un investissement de 2 % du PIB dans I'economie des soins dans 

3 sept pays permettrait de creer plus de 21 millions d'emplois et d'aider les pays 

4 a relever le double defi du vieillissement de la population et de la stagnation 

5 economique. Cet investissement permettrait de reduire I'ecart salarial entre les 

6 femmes et les hommes, de diminuer les inegalites globales et contribuerait a 

7 remedier a I'exclusion des femmes des emplois decents. 

8 Alors que le G20 s'estfixe I'objectif d'accroTtre de 25 % la participation des 

9 femmes au marche du travail au cours des prochaines annees, cet objectif 

10 pourrait etre attaint si le secteur des soins beneficiait d'un financement 

11 adequat. Dans cet esprit, il conviendrait d'toblir un plan "metiers" de qualite 

12 pour la petite enfance, de developper et renover les formations en elevant 

13 globalement le niveau de qualifications des professionnelles et professionnels 

14 en renforgant les cursus du CAP petite enfance et du diploma d'auxiliaire de 

15 puericulture. La mixite de ces metiers doit etre encouragee. De la meme 

16 maniere, il est necessaire de developper la formation continue diplomante 

17 notamment pour les metiers lies a la petite enfance, aux services a la personne 

18 et pour les assistantes maternelles et assistants maternels afin qu'elles et ils 

19 beneficient de reels parcours de professionnalisation et accedent a la 

20 promotion professionnelle. Les metiers a predominance feminine dans la 

21 Fonction publique (aides-soignantes, ATSEM etc.) doivent egalement etre 

22 revalorises. 

23 En France, les femmes sont concentrees dans 12 families de metiers 

24 devalorisees socialement et financierement, ou les qualifications et la penibilite 

25 ne sont pas reconnues. La loi, qui impose un salaire egal pour un travail de 

26 valeur egale, doit etre respectee. A cet egard, les an nonces concernant 

27 I'obligation de I'egalite salariale vont dans le bon sens. Depuis 2004, les 

28 classifications ne doivent plus comporter de biais discriminants. Pourtant, le 

29 bilan de la Direction generale du travail (DGT) montre que ces dispositions 

30 n'ont ete suivies d'effet dans aucune branche. Les guides du Defenseur des 

31 droits^^® et du CSEP^^® peuvent constituer des points d'appui pour impulser 

32 cette demarche. 

33 La prise en compte de I'egalite entre les femmes et les hommes dans la 

34 negociation des classifications, dans revaluation des emplois a predominance 

35 feminine et dans les certifications de qualification professionnelle doit etre 

36 rendue effective. Les competences souvent naturalisees exercees par les 

37 femmes doivent etre requalifiees. La formation de tous les negociateurs et 


In vestir dans I'economie des soins, une analyse par sexe d'une stimulation de I'emploi dans sept 
pays de I'OCDE, Confederation syndicale Internationale, mars 2016. Ce rapport analyse le 
potentiel de creation d'emplois dans I'economie des soins en Allemagne, en Australie, au 
Danemark, aux Etats-Unis, en Italie, au Japon et au Royaume-Uni. 

™ Guide pratique pour une evaluation non discriminante des emplois a predominance feminine, 
un saiaire egai pour un travail de vaieur egaie, Le Defenseur des droits, 3 mars 2013. 

™ Guide pour ia prise en compte de I'egalite entre ies femmes et ies hommes dans ies systemes de 
classification, Conseil superieur de I'egalite professionnelle, 2017. 
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1 toutes les negociatrices de branche aux guides du CSEP et du Defenseur des 

2 droits devrait etre systematique. 

3 Dans le cadre de son avis sur« Z. 'orientation desjeunesy>, le CESE preconise 

4 d'offrir a chaque eleve la possibilite d'effectuer, sous des formes adaptees, des 

5 periodes de decouverte des metiers et des formations, accessibles des la 4eme 

6 jusqu'en terminale, dans le cadre du parcours avenir, sur des periodes de deux 

7 jours, afin de renover le dispositif actuel du stage de 3eme. Ces periodes de 

8 decouverte devraient proposer une approche favorisant la mixite des metiers, 

9 soit en developpant des propositions de binome mixte au sein de ces periodes, 

10 soit en veillant a une diversite des structures de decouverte pour chaque jeune. 

11 En outre, il serait interessant d'integrer des observations sur la mixite dans 

12 revaluation de ces periodes par I'eleve. 

13 3. Le role essentiel de I'education et de I'ecole 

14 3.1. La despecialisation des roles sociaux 

15 Les stereotypes determinent en partie les temps de vie de par les 

16 assignations qu'ils fixent quant au role respectif des femmes et des hommes. 

17 Deconstruire les roles sociaux suppose qu'une education a I'egalite soit mise en 

18 oeuvre a plusieurs niveaux. 

19 II est urgent de depasser les stereotypes autour de la parentalite par des 

20 campagnes de sensibilisation expliquant et remettant en cause les stereotypes 

21 genres sur les taches domestiques et parentales, comme les pays nordiques le 

22 font regulierement™ Les consequences induites sur les temps de vie des 

23 femmes du non-partage du travail domestique doivent etre davantage mises 

24 en lumiere. 

25 3.2. Une education a I'egalite des ie plus jeune age 

26 Le role de I'ecole a ete demontre dans la production et la reproduction 

27 des inegalites entre les filles et gargons^®'. Si aujourd'hui les pratiques de mixite 

28 des classes et des activites ont largement contribue a reduire I'apprentissage a 

29 I'ecole des roles sociaux assignes aux enfants, n'en demeure pas moins des 

30 residus inconscients qui ont ete mis en lumiere par de nombreux travaux dont 

31 plusieurs rapports du HCE^^l La formation des enseignantes et enseignants a 

32 I'egalite est encore trop faible et leurs attentes differenciees vis-a-vis de leurs 

33 eleves selon leur sexe sont encore largement verifiees. II est temps d'instaurer 

34 des formations dynamiques a base de reflexions sur leurs pratiques 

35 pedagogiques, de mises en situation, jeux de role, methodes interactives, etc. 


Les peres danois incites a prendre ieur conge paternite, M le Magazine du Monde, 11/11/2017 et 
La Suede, fiere de ses peres, expose sa politique d'egaHte a Paris,T\IS Monde, 13/01/2017. 

Elena Gianini Belotti, Du cote despetites fiHes, Editions des Eemmes, 1973. 

Renforcer et generaiiser aujourd'hui La formation a I'egalite fiHes-gargons des enseignante.s 
pourconstruire la societe egalitaire de demain, Rapport du EICEfh, fevrier 2017. 
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1 Dans la suite des propositions emises par le CESE dans sa resolution sur le 

2 Tour de France de I'egalite^®^ en janvier 2018, de I'avis sur L'orientation des 

3 jeunes d'avril 2018^®'' et des rapports precites du HCEfh, il convient de 

4 generaliser, renforcer et rendre obligatoire la formation initiale et continue des 

5 enseignantes et enseignants et du personnel evoluant dans les maternites et le 

6 secteur de la petite enfance (ATSEM creches, assistantes et assistants 

7 maternelles et maternels) sur I'egalite entre les filles et les gargons. La 

8 publication d'un guide pedagogique et pratique a la formation a I'egalite a 

9 destination des professionnelles et professionnels enseignantes et enseignants 

10 pourrait aussi etre envisagee comme support de ces formations. 

11 Les plateformes de ressources de I'Education nationale et de 

12 I'enseignement superieur doivent etre alimentees en outils de lutte contre le 

13 sexisme. Des le plus jeune age les enfants doivent etre sensibilisees et 

14 sensibilises a I'egalite filles-gar^ons et a la lutte contre le sexisme. Des 

15 outils comme les ABCD de I'egalite doivent etre repenses et reintroduits dans 

16 les classes en collaboration avec les professeures et professeurs, les parents, les 

17 enfants. A cet egard, il est utile de rappeler que la preconisation n°3 de I'avis sur 

18 l'orientation des jeunes recommande la mise en place d'une attestation 

19 « egalite femmes hommes » des le college comme outil de prevention du 

20 sexisme et de sensibilisation a I'egalite. II est utile de repertorier et de labelliser 

21 les associations et les moyens humains pouvant etre mobilises pour lutter 

22 contre le sexisme. Pour que cet apprentissage reussisse pleinement, il est 

23 necessaire d'y associer les parents. 

24 La mixite doit etre encouragee a tous les echelons du cursus scolaire mais 

25 aussi au sein meme des etablissements : la parite doit devenir la regie pour les 

26 representant.es elu.es des eleves et des etudiant.es, delegue.es de classe, mais 

27 aussi des conseils d'administration des colleges, lycees et universites, des 

28 commissions speciales (des colleges, lycees, universites, grandes ecoles), 

29 bureaux des eleves, etc. Les structures de representation des eleves et des 

30 etudiant.es jalonnant le cursus scolaire et universitaire et les directions 

31 d'etablissements doivent aussi tendre a la parite. 

32 Les outils pedagogiques utilises par les enseignantes devraient 

33 egalement contribuer a ne plus reproduire les stereotypes de sexe. Trop 

34 souvent encore, les contenus, illustrations, personnages (nombre et maniere de 

35 les representer selon le sexe) des manuels scolaires ressortent encore de la 

36 caricature. Les femmes restent invisibles tant dans I'histoire, la science, la 

37 litterature, les arts etc. Un rapport de la delegation aux droits des femmes et a 

38 I'egalite des chances entre les hommes et les femmes du Senat^®^ a demontre 


Resolution du CESE, Contribution au Tour de France de I'egalite,CmX.eWe Gillard, 23 janvier 2018. 
Avis du CESE, L 'orientation des jeunes, Laure Delair, Albert Ritzenthaler, 11 avril 2018. 

Chantal Jouanno, Roland Courteau Lutter contre les stereotypes sexistes dans les manuels 
scolaires : faire de I'ecole un creuset de I'egalite, Rapport d'information n°645 au nom de la 
delegation aux droits des femmes et a I'egalite des chances entre les hommes et les femmes du 
Senat, 19 juin 2014. 
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1 I'influence determinante exercee par ces manuels sur les representations des 

2 femmes et des hommes et sur la persistance des stereotypes sexistes. Ces 

3 manuels, outils pedagogiques fondamentaux sont confies a des editeurs et 

4 editrices prives et privees. II est necessaire d'accompagner ceux-ci et celles-ci 

5 dans le renouvellement des manuels existants. Pourrait etre cree un parcours 

6 de validation des ouvrages scolaires par un comite d'expertes et d'experts. Les 

7 maisons d'edition exemplaires en matiere d'egalite filles-gargons devraient etre 

8 encouragees^®®. 

9 Dans le meme esprit, la delegation aux droits des femmes eta I'egalite des 

10 chances entre les hommes et les femmes du Senat a publie un rapport sur les 

11 jouets sexistes^®^ et formule des recommandations. 

12 Au-dela de la promotion des bonnes pratiques, de I'attribution de label 

13 Egalite ou au contraire de procedure de name and shame pour denoncer les 

14 pratiques contestables, un plan de lutte contre les stereotypes dans les jeux et 

15 jouets, livres pour enfants et livres de jeunesse devrait etre conduit avec une 

16 campagne de mobilisation. Une reflexion collective devrait etre engagee pour 

17 que les producteurs et productrices d'objets culturels pour enfants, les acteurs 

18 et actrices des circuits de distribution et les publicitaires soient mobilises et 

19 mobilisees et sensibilises et sensibilisees a la lutte contre les stereotypes 

20 sexistes dans les produits culturels, leur presentation dans les magasins, les 

21 catalogues et la publicite en faisant la promotion. A terme, le maintien de 

22 representations sexistes en ce domaine devrait etre sanctionne. En tout etat de 

23 cause, la commande publique en la matiere doit se reveler exemplaire. 

24 Depuis 2011, des enquetes de climat scolaire et victimation^®® ont ete 

25 initiees dans les etablissements scolaires, I'une a destination des enseignantes 

26 et enseignants, I'autre pour les eleves. L'objectif est de mesurer le ressenti des 

27 acteurs et des actrices a partir de questionnements et d'etablir ainsi une 

28 photographie du climat scolaire dans les etablissements (ecoles, colleges, 

29 lycees). Ces enquetes ont notamment permis de prendre la mesure, en parallele 

30 de I'enquete SIVIS^®®, des violences exercees a I'egard des filles dans les 

31 etablissements. Pour lutter plus efficacement contre le sexisme en milieu 

32 scolaire, I'egalite entre filles et gargons devrait faire I'objet d'une thematique 

33 mieux identifiee incluse dans I'enquete climat scolaire et victimation. 

34 L'influence des stereotypes sur les violences devrait egalement etre 

35 davantage prise en compte dans I'enquete SMS. 


A cet egard, le manuel scolaire Hatier, decrie pour son usage a quelques reprises de I'ecriture 
inclusive, doit etre salue par les representations destereotypees de ses illustrations. 

™ Chantal Jouanno, Roland Courteau, L'importance des Jouets dans la construction de I'egalite 
entre filles et gargons, Rapport d'information n°183 au nom de la delegation aux droits des 
femmes eta I'egalite des chances entre les hommes et les femmes du Senat, 18 decembre 2014. 
Ces enquetes sont menees par les services de la Direction de revaluation, de la prospective et 
de la performance (DEPP) du ministere de I'education nationale, en lien avec le Comite 
national de I'information statistique (CNIS). 

Systeme d'information et de vigilance sur la securite scolaire (SIVIS). 
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1 4. La lutte centre le sexisme 

2 4.1. La lutte centre le sexisme dans et hors I'entreprise 

3 Le sexisme est une des formes des discriminations et des violences faites 

4 aux femmes. Ses formes multiples et ses effets sur les femmes ont ete maintes 

5 fois decrits^®“. La lutte contre le racisme a fait I'objet de deux grandes lois^®'. 

6 Yvette Roudy a pour sa part tentee de faire adopter une loi antisexiste sur le 

7 meme modele mais s'est heurtee a des resistances fortes entrainant le retrait 

8 du projet de loi^®^. 

9 Dans le rapport Lutte contre le sexisme au travalF^, le CSEP a montre que 

10 la question est encore largement taboue dans les univers professionnels alors 

11 qu'elle impacte fortement le bien-etre et la performance des femmes au travail. 

12 Ce rapport propose 35 recommendations, regroupees autour de 8 axes de 

13 travail majeurs:« nommer, devoiler, communiquer, former, codifier, organiser, 

14 prevenir et traiter ». Cette demarche consiste essentiellement a rendre visible 

15 le sexisme grace a une definition claire et une communication efficace, a 

16 former les acteurs et actrices du monde salarie pour qu'ils et elles 

17 s'engagent vers une culture professionnelle saine et respectueuse, et enfin 

18 a contrer les reflexes sexistes au moyen d'outils juridiques renforces. Depuis la 

19 loi Travail de 2016, la notion d'agissements sexistes au travail, est integree au 

20 code du travail. Ils peuvent desormais etre sanctionnes. Un plan d'action contre 

21 les discriminations et le sexisme au travail pourrait etre initie, incluant le 

22 signalement, I'apprehension et la sanction effective des comportements 

23 sexistes et discriminatoires au travail. Pour ce faire, pourraient etre elaborees 

24 des plateformes de signalement et renforces les permanences juridiques, 

25 I'acces au droit et les actions de groupe. 

26 Les recommendations du CSEP sur les outils de regulation dans 

27 I'entreprise (reglements interieurs, codes ethiques, pouvoir disciplinaire de 

28 I'employeur ou employeuse, enquetes climat, labels etc.) doivent etre mises en 

29 oeuvre. Le sexisme fait partie des negociations EPQVT ; toutefois, il serait 

30 necessaire d'ajouter un theme de negociation sur les violences sexistes et 

31 sexuelles au travail. Le role de la ou des instances representatives du personnel 

32 devrait etre renforce en ce domaine tandis que la medecine du travail et 

33 I'inspection du travail devraient exercer une vigilance accrue sur ces questions. 

34 L'instauration d'une obligation de formation sur la prevention des 

35 violences sexistes et sexuelles des salariees et salaries des organisations 

36 syndicales, des RH et des medecins du travail dans les lieux de travail pourrait 


Notamment dans I'ouvrage de Brigitte Gresy, Petit traite sur le sexisme ordinaire, Albin Michel 
2009, mais aussi dans les rapports du CSEP ou du HCEfh. 

™ Loi n° 72-546 du 1 juillet 1972 relative a la lutte contre le racisme et loi n° 90-615 du 13 juillet 
1990 tendant a reprimer tout acte raciste, antisemite ou xenophobe. 

Audition de Romain Sabathier, Secretaire general du EICEfh au collogue Medias, jeux video, 
internet: enjeux et outHs face aux images et violences sexistes, organise par la delegation aux 
droits des femmes et a I'egalite des chances de I'Assemblee nationale, 23 novembre 2016. 

™ La lutte contre le sexisme au travail, rapport du CSEP, mars 2015. 
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1 contribuera une meilleure prise en compte de ces phenomenes dont I'ampleur 

2 a ete recemment devoilee. Plus generalement les Observatoires pour 

3 I'egalite et centre les violences faites aux femmes doivent etre developpes 

4 a I'echelle regionale, departementale ou communale. 

5 En 2014, le HCEfh a produit, a la demande du Gouvernement, un rapport 

6 sur les stereotypes de sexe qui comporte des analyses et des recommandations 

7 dans trois champs : la communication institutionnelle, I'education et les 

8 medias. Plus recemment, il s'est vu confier par le gouvernement la mission 

9 d'elaborer un rapport annuel sur le sexisme. II serait utile que ce rapport annuel 

10 veille a ce que tous les lieux ou s'exerce le sexisme soient pris en compte. 

11 Malgre des efforts et une tolerance moindre, le sexisme se traduit encore 

12 dans la publicite, les films et les jeux video, par des representations peu 

13 avantageuses, devalorisantes voire degradantes des femmes, enfermees dans 

14 des roles sociaux stereotypes. Ce sexisme est regulierement denonce par les 

15 associations decryptant les violences symboliques faites aux femmes dans 

16 I'espace public en images et en mots. De tres nombreux rapports et normes 

17 internationales ont souligne que pour maintenir I'equilibre entre liberte et 

18 respect des droits des femmes, la lutte contre le sexisme passe par 

19 I'encadrement des medias et de la publicite. L'Etat consacre 3 milliards d'euros 

20 a I'audiovisuel public et les aides a la presse s'elevent a 700 millions d'euros 

21 annuels. II serait illogique que par ce financement, il contribue 

22 involontairement a promouvoir le sexisme alors qu'il le combat par ailleurs. 

23 L'article 56 de la loi du 4 aoCit 2014 pour I'egalite reelle entre les femmes 

24 et les hommes a renforce les prerogatives du Conseil superieur de I'audiovisuel 

25 (CSA) et les obligations des televisions et des radios en matiere de programmes. 

26 Celui-ci a adopte en fevrier 2015 une deliberation relative au respect des droits 

27 des femmes par les societes de televisions®'^ et de radio et a institue une 

28 commission « droits des femmes ». 

29 II existe egalement une plateforme d'harmonisation, d'analyse, de 

30 recoupement et d'orientation des signalements sur internet (PHAROS). 

31 L'objectif de cet outil est d'assurer la cybersecurite des personnes et des biens. 

32 II compte une vingtaine de policier.es et gendarmes qui peuvent saisir 

33 directement le parquet, dont une unite dediee a la lutte contre le racisme, mais 

34 aucune dediee a la lutte contre le sexisme. 

35 II conviendrait de se doter d'outils efficaces pour comptabiliser et analyser 

36 la presence des stereotypes de sexe dans les medias, I'internet, la publicite mais 


Pour la premiere fois en juin 2017, une chaine televisee est lourdement sanctionnee par la 
privation de recettes publicitaires suite a des agissements sexistes proferes dans le cadre d'une 
emission televisee (TPMP). Dans un communique du 7 juin 2017, le CSA considere que « cette 
scene meconnaissait les dispositions de ia ioi du 30 septembre 1986 qui iui donnent ia 
responsabiiite de iutter contre ies stereotypes, iesprejuges sexistes, ies images degradantes et 
ies violences faites aux femmes, en particuiier dans ies emissions ayant un impact important sur 
ie jeune public ». 
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1 aussi les jeux video. L'expertise existante sur le genre et les medias doit etre 

2 davantage mobilisee, notamment celle des associations feministes ayant 

3 developpe une expertise significative sur le sujet. Les financements publics 

4 dans I'audiovisuel et la presse doivent etre conditionnes a I'egalite femmes- 

5 hommes et a la lutte contre les stereotypes de sexe, grace au mecanisme d'ega- 

6 conditionnalite. Une unite dediee au sexisme doit etre creee au sein de la 

7 plateforme PHAROS et un systeme d'alerte doit etre mis en place pour 

8 permettre le retrait immediat des publicites degradantes. 

9 4.2. Une communication sans stereotype de sexe 

10 Le langage n'est pas neutre. II assigne chaque sexe aux functions 

11 respectives attendues et rend les femmes invisibles. II tend a gommer la 

12 presence des femmes dans les functions elevees de la societe, leur intimant 

13 I'interdiction a leur acces : « le juge », « le premier ministre », « le chef 

14 d'entreprise»,«l'auteur». 

15 Des pionnier.es ont eu recours a la feminisation des titres, fonctions et 

16 noms de metiers, permettant leur normalisation. Au sein d'organisations, elle 

17 est parfois rejetee, notamment par des femmes. Certaines refusent ainsi le titre 

18 de « directrice generale », craignant ce que cette expression ne les devalorise. 

19 Le Conseil de I'Europe a adopte en 2008 une recommendation visant a 

20 <? i'eiimination du sexisme dans ie iangage et ia promotion d'un iangage 

21 refietant ie principe d'egaiite entre ies femmes et ies hommes ». Le HCEfh a 

22 publie en novembre 2015 un guide pratique pour une communication 

23 pubiique sans stereotype de sexe. Le CESE a ete la premiere assemblee 

24 constitutionnelle a en signer la convention en mai 2016. Depuis I'Assemblee 

25 Nationale I'a adoptee de meme que de nombreuses institutions publiques 

26 nationales ou territoriales (ENA, CNRS, CNFPT, Ville de Paris etc.). Ce guide, tres 

27 pedagogique, permet de saisir les enjeux du langage et des images et offre un 

28 eventail de conseils pratiques immediatement applicables. 

29 L'Etat se doit d'etre exemplaire en matiere de communication non 

30 sexiste^®^ Les administrations, services publics, mais aussi les collectivites 

31 territoriales, etablissements scolaires, hopitaux etc. doivent etre formes a une 

32 communication pubiique non sexiste. II est egalement important de revoir 

33 I'utilisation du champ lexical renvoyant aux meres en usant de termes plus 

34 inclusifs comme ecoie preeiementaire et assistant parental ou assistante 

35 parentaie ou d'autres termes non genres au lieu 6!ecoie maternelle ou 

36 assistante materneiie. 

37 


Par une circulaire du 21/11/2017, le Premier ministre demande a ce qu'il soit fait usage de la 
feminisation des titres et fonctions mais invite les ministres a ne pas utiliser I'ecriture dite 
inclusive. 
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1 CONCLUSION 

2 

3 Dans le droit fil des evolutions societales et juridiques vers une egalite 

4 reelle, les femmes veulent aujourd'hui etre libres de faire leurs choix sans avoir 

5 a sacrifier certains aspects de leur vie : carriere, maternite, engagement dans la 

6 cite, temps pour soi etc. 

7 Pourtant, il leur est difficile de tout mener de front sans s'epuiser et 

8 fragiliser leur sante. En effet, les reorganisations politiques, economiques et 

9 sociales necessaires a une bonne articulation de leurs temps de vie depuis que 

10 les femmes ont pleinement invest! la sphere professionnelle peinent a rendre 

11 possible cette legitime ambition, les representations et les normes de sexe 

12 jouant encore largement en leur defaveur. Ainsi la question du temps, de sa 

13 decoupe et de son partage entre les femmes et les hommes est centrale dans 

14 la problematique de la construction de I'egalite et appelle une nouvelle 

15 organisation plus egalitaire de la societe. 

16 La dynamique enclenchee par certains pays comme I'Islande, les pays 

17 nordiques, ou plus recemment I'Espagne sur la duree du conge paternite nous 

18 montre qu'une evolution est possible a une double condition : une revision en 

19 profondeur des normes organisationnelles dans le monde du travail et une 

20 despecialisation des roles sociaux de sexe pour un reel partage des taches 

21 domestiques et une reelle coparentalite. 

22 Si I'egalite entre les femmes et les hommes est un principe constitutionnel 

23 qui beneficie d'un corpus juridique important, I'egalite reelle ne peut venir que 

24 d'un questionnement du caractere systemique des inegalites entre les sexes 

25 dans la sphere publique et la sphere privee. Un meilleur equilibre des temps de 

26 vie est une condition necessaire pour que les femmes puissent sortir du cercle 

27 restreint du travail et des taches parentales et domestiques. Ainsi pourront-elles 

28 s'engager et prendre plus facilement des responsabilites dans les milieux 

29 politique, associatif, syndical, cultural, sportif,... et jouir de leur citoyennete 

30 pleine et entiere. 

31 Le CESE souhaite que cette etude contribue a une reelle prise de 

32 conscience de toutes et tous afin que les femmes et les hommes puissent s'en 

33 saisir et agir ensemble. Un meilleur equilibre des temps de vie des femmes ne 

34 peut que profiter a la societe toute entiere. 

35 

36 

37 

38 

39 

40 

41 
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1 Annexe 1 : Temoiqnaqes de femmes extraits des auditions 

2 La delegation aux droits des femmes a entendu, lors d'une audition realisee en 

3 juillet 2016, des temoignages de femmes aux situations professionnelles et 

4 familiales tres variees. Ont ete entendu Mme L., haute fonctionnaire, Mme A., 

5 cheffe d'entreprise, Mme F., conjointe collaboratrice d'artisan, Mme C, 

6 agricultrice, Mme CC, militante syndicale et Mme S., employee dans un centre 

7 d'etudes. 

8 

9 L'articulation des temps: un sujet de preoccupation pour tous et toutes 

10 Mme L.:« Cette question d'equilibre des temps de vie est importante pour tous, 

11 pour les femmes et pour les hommes... Je pense que nous avons interet a en 

12 faire un sujet de societe ouvert aux femmes et aux hommes, et a ne pas 

13 imaginertrop vite que l'articulation des temps de vie des hommes soit un ideal 

14 et celle des femmes un enfer, sans quo! nous aurions du mal a faire evoluer la 

15 societe qui a besoin d'evoluer dans son ensemble. 

16 La France presente des atouts considerables relatifs a I'equilibre des temps de 

17 vie, qu'il s'agisse des modes de garde des enfants, ou de la prise en charge des 

18 personnes agees dependantes. Sans doute pas assez par rapport aux enjeux 

19 pour lesanneesa venir. Maisallons en Allemagne, la prise en charge de la petite 

20 enfance ou des personnes agees dependantes est 100 fois moins avancee que 

21 cheznous». 

22 « Je pense que la question de I'equilibre des temps de vie doit etre portee en 

23 faveur des hommes comme des femmes, en faveur de ceux et celles qui ont une 

24 famille comme de ceux et celles qui n'en ont pas. Sans quoi, il risque d'y avoir 

25 une discrimination sournoise que Ton connait dans ces moments compliques 

26 en matiere de management, dans la fagon dont on organise les conges. Si au 

27 motif que vous n'avez pas d'enfant, vous passez apres ceux et celles qui en ont, 

28 n'etes-vous pas victime d'une autre forme de discrimination ? En tant 

29 qu'employeuse, je sals que j'ai besoin que mes collaborateurs et collaboratrices, 

30 mes equipes, se ressourcent (differemment) dans leur vie personnelle qui peut 

31 etre aussi une vie associative, qui doit etre une vie en prise avec la societe.» 

32 

33 Le presenteisme, un obstacle a l'articulation des temps de vie des femmes 

34 cadres dirigeantes 

35 Mme L. : « En tant que haute fonctionnaire, deux elements fragilisent 

36 aujourd'hui la mise en valeur des femmes de talent dans la haute function 

37 publique : I'equilibre des temps de vie et le recrutement. 

38 La journee de travail d'un ou d'une cadre superieure ou d'un ou d'une 

39 dirigeante du secteur prive ou public a ceci de particulier en France : la 
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1 performance se mesure a la quantite du temps passe. Pourquoi est-ce 

2 particulier ? J'ai eu la chance devivreettravaillerailleursetle travail sur la valeur 

3 ajoutee que chacune ou chacun peut apporter a son travail ne se fait pas 

4 necessairement autour de la notion de disponibilite. En France, c'est une notion 

5 qui a encore une place extremement forte dans revaluation des competences 

6 professionnelles d'un ou d'une cadre. Une bonne cadre est une cadre 

7 disponible a qui I'on peut demander n'importe quoi, n'importe quand. 

8 Pour etre « patronne », et c'est vrai tant dans le secteur public que dans le 

9 secteur prive depuis assez longtemps, je temoigne que cette notion de 

10 disponibilite est le marqueur d'une mauvaise qualite du management. Moi, en 

11 tant que patronne, si j'aime des collaborateurs et collaboratrices [totalement] 

12 disponibles, c'est que je n'ai pas passe suffisamment de temps pour leur fixer 

13 les priorites, pour discuter avec eux et elles des deadline, d'un retro-planning, 

14 de ce qui est attendu, quand et comment. Et quand je n'ai pas pris ce temps en 

15 amont, a minuit moins une, celui ou celle qui me rend service est celui ou celle 

16 qui est disponible. Cela en dit beaucoup plus sur le travail que je n'ai pas fait 

17 que sur la qualite du travail que lui ou elle fait. 

18 Jusqu'a present [cette disponibilite permanente] est restee un facteur vu 

19 positivement dans les organisations frangaises publiques ou privees. Ce n'est 

20 pas une fatalite, ce n'est pas le cas partout. J'ai notamment vecu aux Etats-Unis, 

21 ou la performance au travail est connue comme etant attendue de tous et 

22 toutes. Quiconque reste trop longtemps sur ses activites professionnelles est 

23 vite pressenti comme quelqu'un de deborde, soit par la faute de I'organisation 

24 dans laquelle il se trouve : on lui a donne trop de choses; soit par sa faute: il ou 

25 elle n'est pas au niveau. Le presenteisme permanent est un marqueur de 

26 dysfonctionnement aux Etats-Unis. 

27 A I'exception de la gestion de crise [ou] il peut etre tout a fait justifiable que I'on 

28 fasse appel a la disponibilite d'agents ou agentes publiques et je ne crois pas 

29 que quiconque puisse le remettre en cause, cette idee qu'en permanence il 

30 faille vivre comme si I'on etait en temps de crise et que quelqu'un est important 

31 parce qu'il est disponible, c'est extraordinairement frangais. C'est une exception 

32 culturelle que nous partageons avec le Japon. Le taux d'activite des femmes au 

33 Japon est particulierement bas, leur taux de progression professionnelle 

34 egalement. Cela doit nous alerter, car dans I'equilibre des temps de vie, il y a 

35 une autre vie apres la vie professionnelle ». 

36 « J'insiste beaucoup dans les conferences que je donne (...) sur I'idee que 

37 I'equilibre des temps de vie dans une journee se fait au benefice de I'employeur. 

38 On attend des cadres qu'elles et ils soient inventifs, innovants, capables 

39 d'embrasser la complexite du monde dans lequel nous evoluons et de 

40 repondre a des defis et des enjeux qui ne ressemblent pas a ceux d'il y a 

41 quelques annees. II n'y a aucune possibilite d'etre inventif et innovant si I'on 

42 reste dans I'entre soi d'une journee professionnelle « a rallonge » avec ses 

43 collegues, ses collaborateurs et collaboratrices. Si la performance se traduit par 
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1 le nombre de mails auxquels on a repondu dans une journee, il n'y a aucune 

2 place pour I'innovation, pour I'apprehension de la diversite et de la complexite, 

3 que Ton soit une femme ou un homme. On en vient a une espece de 

4 mecanisation des taches les plus conceptuelles, qui ne repond pas aux besoins 

5 des employeurs d'aujourd'hui. S'agissant de I'encadrement superieur et 

6 dirigeant, que ce soit pour les entreprises ou la Fonction publique, nous avons 

7 besoin de personnes qui restent en prise avec la societe. Cest aussi cela 

8 I'equilibre des temps de vie, ce n'est pas seulement aller chercher les enfants a 

9 la creche ou s'occuper de I'hospitalisation de son pere ou de sa mere. Cest un 

10 enjeu plus vaste. Pas une entreprise de grande taille ou une institution publique 

11 ne peut faire I'economie de cela aujourd'hui. Sans compter que I'equilibre tout 

12 court se retrouve dans le plaisir a etre au travail, dans la capacite a ne pas 

13 generer de risques psychosociaux et a ne pas abimer la ressource humaine des 

14 institutions et des entreprises. 

15 [II y a]des temps de reunions extraordinairement mal geres dans notre pays par 

16 rapport a d'autres pays, des reunions trop longues ou les gens s'ecoutent trop 

17 parler, ou Ton n'est pas dans le decisionnel, ou I'on ne salt pas qui vient, 

18 pourquoi. Si c'est pour marquer son territoire et si c'est bien d'etre venu a 

19 plusieurs ou si une personne suffit. S'il faut toujours qu'il y ait le ou la cheffe [de 

20 service] ou la personne qui sait de quoi elle parle. Nous avons une technicite 

21 tres pauvre en France par rapport a d'autres pays, car nous ne sommes pas 

22 evalues dans notre capacite professionnelle a bien gerer ce temps-la. Aux Etats- 

23 Unis, si vous tenez une reunion de plus 45 minutes, c'est que vous etes un 

24 incapable et votre carriere professionnelle va en patir. En France, au-dessous de 

25 2 heures et demi, vous n'etes pas serieux. 

26 Le teletravail est un sujet que I'on traite avec « des pincettes », a juste titre pour 

27 eviter la surexploitation et les maladies de I'ultra connexion. En meme temps 

28 (...), j'ai besoin du teletravail sinon I'alternative est que je passerais tous mes 

29 week-ends au bureau. II faut encadrer les pratiques, il ne faut certainement pas 

30 considerer que le teletravail est le diable a priori. II faut se forcer a definir ce 

31 qu'est la performance attendue, plutot que s'arc-bouter sur le temps passe a 

32 son travail.» 

33 

34 La gestion de carrieres et I'articulation des temps de vie des femmes 

35 cadres dirigeantes 

36 Mme L.: « Je voulais aussi parler de I'equilibre des temps de vie tout au long 

37 d'une carriere professionnelle, en insistent sur d'ou je parle, c'est-a-dire de 

38 I'encadrement superieur et dirigeant- cette manie que I'on a d'identifier les 

39 hauts potentials et de les faire fleurir entre 28 et 38 ans. C'est-a-dire pour le 

40 coup, une vraie discrimination s'agissant des femmes qui ont un projet de 

41 maternite et le menent a bien. On ne peut pas avoir le sur-engagement 

42 demande a un haut potential si I'on a un projet de maternite et qu'on le mene 
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1 a bien. Cela n'a rien de scandaleux. Le probleme est que dans notre 

2 organisation actuelle, les plats ne passent pas forcement deux fois. Si vous ne 

3 vous etes pas identifiee comme un haut potential au moment ou c'etait prevu, 

4 on n'ira pas vous rechercher apres. On pourrait considerer que c'est une fatalite, 

5 une inegalite de fait a laquelle on ne peut pas grand-chose. Ce sont les femmes 

6 qui sont enceintes et pas les hommes. Sauf que la aussi cette inegalite, en tout 

7 cas cette vision, dessert aussi des hommes qui, pour une raison ou une autre, 

8 n'auront pas choisi d'etre un haut potential a 30 ans et qui pourraient I'etre plus 

9 tard dans des carrieres qui sont aujourd'hui extremement longues. 

10 Ce que je vois beaucoup, c'est que I'on est un haut potential jusqu'a 38 ans et 

11 que I'on deviant senior a 40. On deviant presque surnumeraire juste apres avoir 

12 ete surexploite. De ce point de vue et du point de vue de I'employeur ou 

13 I'employeuse, du cote duquel je me situe, il y a un mauvais emploi de la 

14 ressource humaine. Non, on n'est pas demode a 40 ans, inferieur a ceux et elles 

15 qui nous rejoignent, c'est tout simplement que nos organisations n'investissent 

16 pas dans la formation tout au long de la vie comme elles devraient le faire. Si 

17 I'on garde les gens jusqu'a 65 ans et plus, de plus en plus, il faut etre capable 

18 d'en faire « le meilleur usage ». Et puisque I'on n'a pas forcement travaille sur la 

19 notion de presenteisme et de disponibilite autant qu'on aurait du le faire, 

20 pourquoi ne se retourne-t-on pas vers des femmes et des hommes de plus de 

21 55 ans, dont la plupart sont beaucoup plus disponibles, leurs enfants etant 

22 eleves ? On a une vraie contradiction du cote de I'employeur. On reproduit le 

23 modele : on va prendre un ou une jeune pleine d'energie, lui donner le 

24 maximum. Elle ou il aura certainement beaucoup d'energie, mais pas tout a fait 

25 I'experience voulue, et on ne va pas savoir apparier les gens d'experience et 

26 d'energie pour les faire travailler ensemble. 

27 Cela me parait un autre sujet sur I'equilibre des temps de vie tout au long de la 

28 vie. Je vois beaucoup de personnes, qui veulent enseignera un moment ou leur 

29 carriere est deja en mode ralenti, s'orienter vers la formation. II ne s'agit pas de 

30 prendre des « has been », mais de demander pourquoi les personnes qui ont du 

31 talent, de la reflexion et de I'experience sont sous-employees a un moment 

32 donne de leur carriere ». 

33 

34 L'articulation des temps de vie des femmes face aux pressions sociales et 

35 culturelles 

36 Mme L.:« Pourquoi ce sont les femmes qui portent ce sujet ? C'est parce qu'il y 

37 a la vie de mere de famille - pour celles qui le sont -, ou la vie de filles de parents 

38 ages et dependants - pour celles qui le sont -. C'est vrai et la societe n'evolue 

39 pas tres vite de ce point de vue. C'est tout de meme moins vrai qu'il y a quelques 

40 decennies ou s'occuper d'une maison et d'un foyer necessitait objectivement 

41 plus de temps qu'aujourd'hui. Ce que I'on a gagne en facilitation des taches 

42 menageres, on le reperd, car on surinvestit la fonction maternelle. Le « on » 
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1 etant culture!: les medias, la pression sociale etc. Ce que d'ailleurs, aux Etats- 

2 Unis, on commence a appeler le parenting. Comme si etre parent etait a ce 

3 point une tache complexe et difficile et qu'il fallait etre parent avant toute autre 

4 chose. Aujourd'hui, il y a cette pression un peu insidieuse qui consiste a 

5 expliquer ce qu'est une bonne mere plus que d'etre un bon pere. En termes de 

6 temps cela demande davantage de disponibilite, et ce regard social sur ce qu'il 

7 faut avoir fait pour pouvoir s'afficher comme etant une bonne mere... Cela peut 

8 creer de vraies difficultes pour les femmes ». 

9 

10 Articuler des horaires atypiques et une famille monoparentale 

11 Mme S.: « Je suis en France depuis 30 ans. Je suis arrivee en tant que refugiee 

12 politique. Avec le recul, je me dis que j'aurais dCi ecouter plus serieusement les 

13 conseils de mes parents et etre plus assidue a I'ecole. Ceci fait quej'ai enchaine 

14 les petits boulots. Je travaille depuis 11 ans dans une societe d'etudes. 11 ans 

15 en CDD, a chaque fois quej'ai une mission,je signe un contrat. Recemment,j'ai 

16 entame une action en justice pour avoir un CDI. 

17 Je me suis toujours refusee a avoir un enfant, a construire une vie de famille, car 

18 vivre au jour le jour avec une epee de Damocles au-dessus de la tete, on ne peut 

19 rien construire. Mon contrat est un « contrat d'usage », cela veut dire precarite, 

20 des horaires atypiques. On ne peut pas faire son planning, faire de previsions a 

21 long terme avec ce type de contrat. Meme dans la vie, on ne peut rien 

22 programmer. Finalement, je suis en CDI depuis un mois, et maman d'un enfant 

23 de trois mois. Depuis que je suis mere, je rencontre des problemes nouveaux. 

24 Pour moi, il me fallait un CDI, un travail stable pour construire une famille et 

25 elever correctement un enfant. 

26 II s'avere que, maintenant, je suis confrontee a des problemes de garde lies au 

27 travail. Certains jours, je me leve a 5 heures pour aller travailler et je rentre a 

28 15 heures; ou je pars a midi et je rentre a 20, 21, ou 22 heures. Je suis allee me 

29 renseigner aupres de mon employeur, il s'avere que pour 1 000 salarie.es, il y a 

30 3 places en creche. Au niveau de la mairie et des creches collectives, on m'a dit 

31 que je n'aurai pas de place avant 2018 ou 2019, mon enfant aura alors I'age 

32 d'entrer a I'ecole maternelle. On m'a dirigee ensuite vers un systeme 

33 d'assistantes maternelles, ce qui represente un coCit. 

34 Actuellement, je me pose des questions : cela vaut-il la peine que je continue a 

35 m'investir dans mon travail et dans mon activite syndicale ? Faut-il que j'arrete 

36 tout, que je mette ma carriere entre parenthese pour elever mon enfant dans 

37 de bonnes conditions ? J'ai, pour I'instant, un pansement plutot qu'une 

38 solution, a savoir la grand-mere de mon ami qui garde mon fils, mais elle a 

39 74 ans, done je ne veux pas non plus que ce soit une solution perenne. Je me 

40 dis, comment faire ? Je suis totalement dans le brouillard actuellement. Je ne 

41 pensais pas avoir autant de stress et de tracas, on veut tellement bien faire... Je 

42 ne pensais pas avoir cet instinct maternel, mais je veux bien faire pour mon 
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1 enfant. Je vis actuellement dans le doute. J'ai gagne un combat, celui d'avoir un 

2 CDI de droit common et un emploi stable, et maintenant que je suis mere, je 

3 me rends compte que c'est un autre combat, une autre vision... 

4 L'equilibre des temps de vie, moi, je n'en ai pas. Je fais mon travail, je cours 

5 chercher mon enfant, je lui donne a manger, j'ai a peine le temps de manger ou 

6 de me doucher... Telle est ma journee, metro, boulot, dodo, bebe, il n'y a plus 

7 d'equilibre, alors que ma passion c'est la peinture, la peche, les jeux d'echecs. Je 

8 ne vis plus, je survis et c'est assez difficile. Quand on n'a pas le choix ni les 

9 moyens de faire autrement, de prendre une assistante maternelle ou une aide 

10 a la personne, que fait-on ? Tout depend de I'emploi que Ton occupe, du milieu 

11 d'ou Ton vient. A I'heure actuelle, la solution qui me semble la plus viable, c'est 

12 la reduction du temps de travail. J'aimerais pouvoir travailler a temps plein et 

13 m'investir dans d'autres activites, mais je ne peux pas. Je suis obligee, 

14 malheureusement, de demander un mi-temps, un tiers-temps, mais a 

15 contrecoeur». 

16 

17 Articuler le metier de cheffe d'entreprise et la responsabilite d'un parent 

18 dependant 

19 Mme A.: « J'ai rencontre les patrons d'une entreprise qui voulaient partir en 

20 retraite. Ils fabriquaient des etiquettes adhesives, je n'y connaissais rien mais je 

21 me suis lancee. II y a sept ans, j'ai rachete I'entreprise. C'etait une petite 

22 entreprise ou plus personne ne travaillait. Aujourd'hui, nous sommes sept. J'ai 

23 embauche trois hommes et trois femmes et je fais bien attention a ce que 

24 chacun et chacune ait son temps de vie au travail et soit bien au travail. Nous 

25 ne faisons pas beaucoup d'heures supplementaires et pourtant I'entreprise va 

26 bien. Cela fait vivre plusieurs families et des personnes qui sont bien dans 

27 I'entreprise. On parle beaucoup de penibilite au travail, ce n'est pas comme cela 

28 dans toutes les entreprises. 

29 Mon mari me supporte dans tous les sens du terme. En 2011, mon pere a 

30 declare un Alzheimer. II y a trois ans, la vie devenant plus possible pour mes 

31 parents tous les deux seuls, nous avons decide de les integrer a la famille. Nous 

32 avons achete une maison, ils vivent au rez-de-chaussee et nous a I'etage au- 

33 dessus. Mes journees sont done bien occupees entre les reseaux, I'entreprise, 

34 mes parents, et mon fils etudiant. Pour autant, je n'ai pas I'impression d'etre 

35 aussi productive que je le souhaiterais. J'ai toujours I'impression de ne pas en 

36 faire assez. J'ai toujours I'impression que s'il me reste une heure, il faudrait que 

37 je I'occupe a faire quelque chose d'utile. Pour ce qui est des taches menageres, 

38 j'ai un mari qui prend beaucoup de taches domestiques en charge, les courses, 

39 la lessive, et nous avons une femme de menage maintenant. Je m'occupe des 

40 repas et nous nous occupons tous les deux de mes parents. 

41 S'il y avait des choses a ameliorer, ce qui me faciliterait grandement la vie, 

42 j'adore travailler, j'ai beaucoup de chance, je fais un metier vraiment sympa. 
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1 mais dans ma vie quotidienne avec mes parents, c'est tres complique d'avoir 

2 des aides adequates. Je pense que cette annee, nous ne partirons pas en 

3 vacances, je ne pleure pas misere, c'est juste pour donner un temoignage. II 

4 faudrait que nous ayons une personne qui vienne plusieurs fois par jour 

5 s'occuper d'eux, assurer les toilettes, etc. Or, les gens qui viennent actuellement 

6 n'ont pas le temps. Ce sont des metiers devalorises alors que nous allons tous 

7 vieillir et nous aurons de plus en plus besoin de ces personnes formees au 

8 service d'aide a la personne. Ilya vraiment des efforts a faire de ce cote pour les 

9 personnes agees, handicapees et pour les enfants ». 

10 L'articulation des temps de la famille, du travail et du syndicalisme 

11 Mme CC. : « J'ai 43 ans, je suis a I'origine assistante socio-educative, done 

12 educatrice specialisee en foyer pour enfants places par la justice. J'ai exerce ce 

13 metier pendant 18 ans, en horaires decales, jour, nuit, matin, apres-midi, soir, 

14 pas de vacances. Les vacances avec les enfants. C'est un metier que j'ai choisi, 

15 dans lequel je me suis investie pleinement, d'autant que je fais partie d'une 

16 famille ou la culture travail est fort developpee, avec une notion ou je suis la 

17 seule femme de ma generation, car j'ai deux freres et trois cousins, et du coup 

18 la responsabilite de la reussite feminine reposait sur moi. J'etais la seule enfant 

19 que Ton a poussee a faire des etudes, on m'a toujours explique quand j'etais 

20 petite, qu'une femme devait etre une bonne maman, une bonne mere de 

21 famille, une bonne menagere et une bonne salariee. Effectivement, ma mere 

22 travaillait, elle m'a eue a plus de 40 ans, elle avait eleve mes deux freres avant 

23 moi, tenait la maison et continuait a travailler. De plus, on n'etait pas a 

24 35 heures. 

25 Quand j'ai commence a travailler, j'ai fait la meme chose, investie dans un 

26 metier que j'avais choisi. De plus, quand on commence, on est une femme sans 

27 enfant, on travaille en internet, les permanences le mercredi, c'est le jour ou il y 

28 a le moins de salarie.es, car je travaille dans une entreprise ou I'on a reussi a 

29 valoriser le temps partiel a 80 %. Je suis fonctionnaire hospitaliere. Beaucoup 

30 de salarie.es femmes ou hommes prenaient le mercredi. Vous recoltez alors, en 

31 tant que jeune salariee sans enfant, les mercredis, vendredis soir, samedis, 

32 dimanches, jours de Noel ou de Nouvel an. 

33 A cette epoque, cela ne me derangeait pas de travailler en horaires decales, 

34 quand je rentrais a la maison, j'avais du temps pour moi. Je faisais du sport, des 

35 travaux manuals, j'avais des engagements associatifs et politiques. Un jour, la 

36 vie vous rattrape, vous fondez une famille, j'eleve les enfants de mon concubin, 

37 car j'avais fait le choix de ne pas avoir d'enfants, et vous vous retrouvez du jour 

38 au lendemain avec une famille, des enfants et vous vous dites, comment je fais ? 

39 J'aimerais continuer a faire tout ce que je fais. 

40 Cela vous rattrape, avec des problemes de garde. La vous faites 3615 Code 

41 mamie pour recuperer vos enfants a I'ecole. Quand vous finissez a 22 heures, 

42 eux ont fini a 16 heures 30. Votre conjoint travaille aussi. Vous apprenez les 
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1 plannings partages sur les frigos. J'ai tres vite instaure un tableau Velleda ou 

2 chacun ecrivait ce dont il avait besoin. Ne mangeant pas de Nutella, je ne 

3 pensais jamais a en acheter, doncje me faisais attraper. On a mis en place un 

4 systeme de tableau, I'utilisation du Post-it sur la table ou sur le frigidaire... 

5 Quand je pars au travail a 6 heures, personne n'est leve. A 14 heures, quand je 

6 rentre, les gargons ne font pas forcement la vaisselle, alors qu'avant j'avais du 

7 temps pour aller jouer au tennis. Maintenant, je dois faire la vaisselle du petit 

8 dejeuner. La on se rend compte, sur I'articulation des temps de vie, qu'il y a ce 

9 qui se passe sur une journee et quelque chose qui se passe sur le deroulement 

10 delavie. 

11 Ce que I'on vit a une periode de notre vie, quand on est jeune salariee pleine de 

12 fougue, a un moment donne, le reveil est brutal quand on passe dans une autre 

13 phase de la vie ou Ton construit une vie de famille, on achete une maison, c'est 

14 plus grand que I'appartement... Quand vous etes celibataire, les courses vous 

15 prennent peu de temps. Quand la famille s'agrandit, j'habitais Lille, mais avec 

16 deux enfants, si vous voulez acheter une maison, vous partez a 40 kilometres. II 

17 y a done le temps de trajet. Lille, ce n'est pas Paris, mais presque pour les 

18 bouchons, cela me prend entre une demi-heure et 2 heures 15. 

19 Le jour de mon embauche, nous etions a etre convoque.es pour la finalisation 

20 de I'entretien avec un cadre. A moi il m'a pose la question : « vous avez 23 ans, 

21 comptez-vous faire un enfant rapidement ? ». J'etais un petit peu jeune a 

22 I'epoque, j'ai dit non, sauf qu'au jeune homme qui a ete en entretien apres moi 

23 et qui est devenu mon collegue, il n'a pas pose cette question. Cetait presque 

24 un critere et a I'epoque j'avais repondu que ce n'etait pas prevu dans mes 

25 programmes. Si je lui avals dit : « justement, cela tombe bien que vous en 

26 parliez,je compte en faire un I'annee prochaine»,je ne suis pas sure que j'aurais 

27 ete embauchee. Et c'est dans le social, on s'occupe d'enfants. Je n'ose pas 

28 imaginer la reponse dans un autre secteur professionnel. 

29 J'ai un engagement syndical. A un moment donne j'ai du faire un choix, car j'en 

30 etais arrivee a avoir un mi-temps syndical et un mi-temps professionnel qui 

31 m'amenaient a etre partie de la maison du lundi au samedi avec uniquement le 

32 dimanche pour ma vie de famille. Jusqu'au moment ou un des enfants m'a dit 

33 « tu n'oublieras pas de mettre ta photo au-dessus de mon lit pour que je me 

34 souvienne a quo! tu ressembles ». La j'ai franchi le cap, j'ai accepte un 

35 detachement syndical a temps complet pour pouvoir au moins equilibrer et 

36 essayer d'avoir un temps de travail reduit. Peine perdue, car quand on est dans 

37 une organisation syndicale avec des responsabilites, forcement la gestion de 

38 I'emploi du temps est plus difficile. Je ne suis pas du tout a 35 heures, mais 

39 j'arrive tout de meme a avoir au moins un peu plus de temps pour moi. 

40 Le sentiment que j'ai, et je le vis y compris au niveau syndical, c'est le besoin de 

41 toujours en faire plus que les hommes. Qn a toujours I'impression de devoir se 

42 justifier. Je suis entouree d'une equipe d'hommes, ils n'ont pas de problemes 

43 pour me dire,« cette apres-midi, je ne serai pas la, car j'ai besoin... ». Moi, je n'y 



9 


1 arrive pas. Quand je discute avec mes collegues femmes dirigeantes 

2 d'organisations syndicales, nous culpabilisons de prendre un peu de temps 

3 pour nous, nous avons toujours I'impression de devoir en faire plus pour arriver 

4 a la meme chose que les hommes. 

5 Cela dit, j'ai de jeunes peres de famille dans mon equipe, c'est quelque chose 

6 auquel je suis tres attentive, il y a la place des femmes, mais beaucoup 

7 d'hommes aujourd'hui sont en situation de garde alternee et subissent les 

8 memes choses. Quand je discute avec mes camarades quarantenaires qui ont 

9 aussi des parcours de vie identiques au mien, finalement, nous nous tendons 

10 compte qu'eux.elles aussi, quand c'est leur semaine de garde, ils.elles se 

11 retrouvent dans la meme situation que nous. 

12 Quand j'ai pris un mandat national, j'ai dCi faire un gros travail de 

13 deculpabilisation. Les enfants ont ete eleves avec deux parents qui travaillent, 

14 ils sont a I'ere du micro-onde, ils sont autonomes, ont toujours ete habitue.es a 

15 aller chez leurs grands-parents. Quand j'ai pris un mandat national qui m'a 

16 amenee a faire des deplacements plus souvent, j'en etais arrivee a faire les 

17 courses, les repas, les plannings pour la semaine... J'ai aussi un compagnon 

18 exceptionnel, qui m'a tres vite dit, il faut que tu arretes. Les enfants ont tres bien 

19 compris, jusqu'au moment ou I'on a dit, il faut reflechir, car quand on n'est pas 

20 la plusieurs jours, le menage s'accumule, meme si mon compagnon fait la 

21 vaisselle et les courses. Au bout d'un moment, il y a ce sentiment de culpabilite 

22 et de ne plus avoir de temps pour soi. 

23 Je partais a Paris le lundi, je rentrais le vendredi, je me retrouvais le samedi 

24 matin dans les supermarches, ce que j'avais toujours refuse de faire. Le samedi 

25 apres-midi c'etait le menage, le dimanche on recevait les parents, ou nous 

26 etions invite.es, et le lundi on recommengait. La j'ai dit, il faut que j'arrete. J'avais 

27 le sentiment que ce que I'on m'avait dit: le travail est une forme d'emancipation 

28 car il permet I'autonomie de la femme, etait faux. J'ai ete elevee avec cette idee, 

29 ma grand-mere ne travaillait pas, ma mere a travaille contre I'avis de ses 

30 parents, car pour elle c'etait une forme d'autonomie. Financierement, je ne 

31 dependais pas de mon compagnon, mais mon travail me rendait plus esclave 

32 que liberee. 

33 Nous avons aussi la chance, il faut I'avouer, nous avons deux salaires qui ne sont 

34 pas mirobolants, nous sommes dans les categories moyennes, ce qui nous 

35 permet d'avoir quelques aides. Nous sommes passe.es a I'utilisation du cheque 

36 emploi service alors qu'il y a un coCit. Forcement, meme s'il y a une 

37 compensation financiere, une forme de defiscalisation, c'est un investissement 

38 qui me permet aujourd'hui de ne plus etre I'esclave du menage de maison, 

39 meme si je ne peux pas employer une personne a domicile a hauteur de ce que 

40 je voudrais, mais au moins les grosses taches menageres sont realisees. 

41 J'ai la chance d'habiter dans une commune qui, historiquement, a mis en place 

42 depuis quelques annees un service de lingerie municipal. Nous avons une 
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1 autorisation specials, car normalement c'est pour les retraite.es. Cela change la 

2 vie quand vous n'avez plus ni lessives, ni repassage a fairs. Cela a un coCit, mais 

3 avec 6 heures de femme de menage et la lingerie municipals, depuis les deux 

4 dernieres annees, j'ai « repris du souffle » pour moi. Apres, il y a aussi le fait que 

5 les enfants grandissent. Mais les enfants grandissent, s'en vont, et reviennent. 

6 lls reviennent avec un compagnon ou une compagne, un petit ou une petite, 

7 et on recommence. 

8 II faut vraiment reflechira lafagon de mettre en place des dispositifs d'aides, car 

9 je crois reellement que le travail des femmes a fait evoluer la societe dans sa 

10 reflexion, les femmes apportent une vue differente dans le monde du travail, je 

11 le vois pour avoir travaille dans des milieux tres masculins ou feminins, le 

12 rapport au travail, le rapport a I'humain n'est pas le meme. Je crois que la femme 

13 au travail a contribue a fairs evoluer notre societe, sauf que nous sommes 

14 encore dans une societe ou la femme ports la culpabilite de ne pas etre tout le 

15 temps une bonne mere. Nous ne sommes pas comme nos grands-meres a 

16 16 heures 30 a la ports de I'ecole. Le personnel enseignant nous stigmatise 

17 quand nous mettons notre enfant a la garderie le matin, a la cantine et a la 

18 garderie le soir. Ilya une forme de culpabilisation de la societe sur la mere qui 

19 n'est pas totalement disponible pour ses enfants. 

20 Je crois qu'il faut que Ton arrive a developper cela davantage, au travers d'aides 

21 financieres, mais aussi d'autres leviers. Un veritable systems de creches. Ilya 

22 vraiment des processus. Aujourd'hui, I'aide a domicile est un emploi sous- 

23 qualifie. Ma femme de menage fait en trois heures ce que je fais en six heures, 

24 c'est une veritable technicienne. Les societes de nettoyage, il faut voir leurs 

25 conditions de travail et leurs horaires. Dans I'union locale que je dirige, le 

26 personnel de nettoyage arrive le soir quand nous partons. Cela impacts leur 

27 temps de vie. 

28 Ilya vraiment des reflexions a mener sur ces notions d'aides. Je sais que des 

29 entreprises commencent a developper les conciergeries. Apres, cela pose la 

30 question du statut du ou de la salaries de la conciergerie, mais c'est une 

31 veritable aide d'avoir quelqu'un qui supples a quelques taches pendant notre 

32 temps de travail. Cela nous permet de profiter de notre famille le soir. 

33 La prise en charge des ascendants et des ascendantes revient finalement 

34 toujours sur la femme. Je vois ma mere qui a 86 ans, est autonome, c'est 

35 toujours chez moi qu'elle vient passer le week-end, rarement chez mes freres. 

36 Elle est plus proche de sa fills, done c'est nous qui nous en occupons davantage. 

37 Egalement, j'ai la chance d'avoir mes beaux-parents, c'est toujours moi que ma 

38 belle-mere appelle, et non son fils, qui pourtant s'en occupe bien. lls sont 

39 autonomes egalement, mais comme touts personne vieillissante, il y a des 

40 rendez-vous a I'hopital, etc., et naturellement c'est vers la femme que les 

41 parents se tournent plus facilement, ce qui pose des problemes. Je connais 

42 aussi des personnes qui ont du accueillir leurs parents chez elles, et du coup, la 

43 vie prend un nouveau cours. Au depart des enfants, on pense avoir du temps 
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1 pour soi, finalement s'ouvre une autre vie nouvelle. II y a 10 ans ou 15 ans, on 

2 ne se posait pas la question. Aujourd'hui, c'est quelque chose qui va percuter la 

3 societe de demain, et qu'il faut reussir a prendre en compte. 

4 

5 Articulation des temps de vie d'une conjointe d'artisan en milieu rural, 

6 mere de triples 

7 Mme F. : « De 20 a 30 ans, j'etais dans les grandes entreprises 

8 professionnellement. J'ai eu un premier mari avec un premier enfant. J'ai vu ce 

9 temps de vie consacre a mon travail, sur un poste de salariee, avec un enfant et 

10 tout ce que cela peut comporter. II fallait que je parte tres tot pour ne pas etre 

11 dans les embouteillages. Je confiais mon premier-ne a une nounou, je rentrais 

12 tard le soir et le recuperais tard. II a fallu que je trouve des assistantes 

13 maternelles, cela allait, sauf au regard des horaires. Quand on a des horaires 

14 atypiques, cela ne fonctionne pas. 

15 Deuxieme temps de parcours suite a un divorce, deuxieme mari, et I'artisanat 

16 qui arrive dans mon temps de vie. La j'ai decouvert un autre univers, d'autant 

17 que j'ai eu trois enfants, d'un seui coup, des triples. La vie a bascule, et je me 

18 suis retrouvee dans I'univers de I'artisanat TPE, cogerante d'une entreprise 

19 artisanale, un univers de proximite. Nous avons quitte la region parisienne, car 

20 tout etait tres cher, pour la campagne. On a evoque la priorite de la finance qui 

21 permet d'ameliorer certaines choses. Effectivement, la campagne, c'est moins 

22 cher. 

23 L'articulation de la vie de maman d'une grande famille n'etait pas facile. II y avait 

24 quatre enfants. De plus, nous avons demenage sur un territoire ou nous 

25 n'avions pas de famille, je me suis done appuyee exclusivement sur ce que me 

26 proposaient la commune et le departement en termes de creche et de garderie 

27 des temps de loisirs. Cela a ete determinant dans mon parcours en tant que 

28 femme. Je voulais etre mere d'une grande famille, mais en meme temps, je 

29 voulais etre engagee et militante. Je me suis toujours demande comment les 

30 femmes pouvaient faire deux journees dans une seule, ce qui m'avait toujours 

31 surprise. Quand je suis arrivee dans I'artisanat, c'est un secteur d'activite 

32 atypique, on est sur le secteur professionnel et prive, ce qui permet a une 

33 maman d'etre « degagee » de ce parcours pour aller a la creche, recuperer les 

34 enfants a I'ecole, car tout est en proximite. 

35 Je parle autant des artisanes que des commergantes. Commergante, on peut 

36 etre esclave des horaires de son commerce, mais on sait que les enfants sont 

37 juste a cote. C'est une richesse qui peut nous degager du temps pour autre 

38 chose. Les jeunes enfants, qui les a geres ? C'est moi, exclusivement en tant que 

39 « la » maman. J'ai vraiment souffle quand la petite ecole du village a pris mes 

40 triples a I'age d'a peine 2 ans. Du coup, quelqu'un pouvait me les prendre et les 

41 garder le matin. 
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1 Tout cela pour dire que les maris ne s'occupent pas forcement des jeunes 

2 enfants, car dans I'artisanat, ce sont eux les chefs d'entreprises, ils sont a la 

3 production, sur les chantiers, ils menent I'entreprise pour faire vivre la famille. 

4 Je modere mes paroles en disant qu'ils ne s'occupent pas des jeunes enfants, 

5 car derriere il y a le cote chef d'entreprise et responsable de la famille a part 

6 entiere. 

7 Dans cet univers du commerce et de I'artisanat, beaucoup de femmes 

8 culpabilisent quand elles s'en vont de I'entreprise et du foyer, secteur 

9 professionnel et secteur prive, c'est difficile de faire la part des choses. On 

10 retrouve cette culpabilite tant parmi les femmes jeunes, moins jeunes, et plus 

11 agees. C'est plus accentue chez les plus agees, mais on le retrouve, car on a la 

12 vision du territoire de proximite ou Ton vous catalogue comme femme au foyer 

13 alors que vous faites mille activites en meme temps, vous gerez I'entreprise, la 

14 famille et vous-meme. Sauf que vous avez cette etiquette de « femme au foyer». 

15 A partir de la, vous n'avez pas le droit aux creches ni aux loisirs. C'est 

16 inadmissible. 

17 Mais c'est vrai que, parmi les femmes, on a I'impression qu'il y a regression, car 

18 les jeunes arrivent en disant: je vais elever mes enfants, je suis dans mon petit 

19 univers, sauf que finalement, on se rend compte que quelque chose ne va pas 

20 (...), done on fait tres attention a cela. 

21 J'ai vu les grandes et petites entreprises, le secteur grand public et le secteur de 

22 proximite de I'artisanat, on retrouve systematiquement cette meme 

23 articulation des temps de vie des femmes ou c'est la mere qui s'occupe des 

24 jeunes enfants. A un moment donne, on se retourne et Ton se demande ce que 

25 Ton a fait, la vie passant tres souvent on se dit, je n'ai fait que cela ? Meme en 

26 ayant toute cette richesse devant nous, car c'est I'artisanat, ce territoire de 

27 proximite et la famille qui est juste la, on se pose des questions vis-a-vis de soi- 

28 meme et la realisation de soi. Sur ce point, on essaie d'etre vigilantes. 

29 Je parle avec ma casquette de militante engagee pour les femmes dans ce 

30 secteur d'activite, il faut vraiment s'appuyer sur les aides que peuvent nous 

31 apporter les communes, et la priorite des priorites est d'avoir ces gardes 

32 d'enfants. Tant que I'enfant n'est pas pris en charge par une personne serieuse, 

33 la mere se met en retrait, ne voulant pas laisser son enfant a une personne 

34 incompetente». 

35 

36 Articulation des temps de vie d'une agricultrice responsable nationale 

37 d'une organisation professionnelle 

38 Mme C.: « Je suis agricultrice en polyculture et elevage. Mes parents etaient 

39 agriculteur et agricultrices. J'ai eu I'occasion de remplacer un associe sur une 

40 exploitation, avec mon mari. J'ai fait une formation de six mois pour avoir les 

41 connaissances minimum et mettre le pied a I'etrier. Apres, y a eu I'installation, 



13 


1 puis la maternite, et sur une exploitation agricole, un peu comme dans 

2 I'artisanat, tout est imbrique, la vie de famille, la vie professionnelle et la vie a la 

3 ferme. Quand vous choisissez ce metier, les investissements sont tels que vous 

4 engagez votre famille, et souvent pour de longues annees. Vous n'avez pas le 

5 droit a I'erreur. II y a un contexte que vous ne maitrisez pasforcementau depart, 

6 les aleas climatiques et economiques qui arrivent les uns apres les autres ou 

7 parfois en meme temps. Dans ces periodes, je ne m'y retrouvais pas trop. Mon 

8 statut ne me convenait pas. J'etais exploitante en EURL, un type de societe qui 

9 a permis a beaucoup d'agricultrices d'avoir un statut dans un premier temps, 

10 mais je n'avais pas les memes droits que deux collegues qui etaient associe.es 

11 sous une autre forme. 

12 J'ai vu qu'il existait dans mon departement une commission agricultrices dans 

13 la FDSEA (Federation departementale de mon syndicat d'exploitants agricoles). 

14 J'y suis allee et cela m'a fait beaucoup de bien. J'ai vu queje n'etais pas la seule 

15 a avoir des problemes pour conjuguer vie familiale et vie professionnelle et 

16 celui du statut. Nos meres agricultrices ne choisissaient pas le metier, elles 

17 epousaient le mari et le metier en meme temps, la famille et les grands-parents. 

18 Cela a beaucoup evolue, car aujourd'hui les agricultrices choisissent le metier 

19 et se forment pour. Cela aide, mais ne resout pas tout. Au fur et a mesure que 

20 j'ai participe a cette commission departementale, je me suis investie et j'ai fini 

21 par en devenir la presidente. J'ai desormais un mandat national dans mon 

22 organisation, ou je represente les agricultrices. Cest pourquoi j'etais attachee a 

23 temoigner aujourd'hui pour porter la voix des agricultrices que je represente. 

24 Tout est lie, vie personnelle, investissements sur I'exploitation, investissements 

25 financiers et travail. 

26 Le probleme des jeunes agricultrices, c'est la garde des enfants, I'eloignement 

27 des modes de garde. Notamment en elevage, vous en avez besoin tres tot le 

28 matin et tard le soir. II faut faire 10 a 15 kilometres pour mettre les enfants a la 

29 garderie. Ce n'est pas possible. On se debrouille. Cela peut etre complique. 

30 Nous y travaillons au niveau des commissions departementales. Nous 

31 constatons aussi que les agricultrices n'osent pas s'engager. II y a aussi une 

32 notion de culpabilite quand on part de chez soi. Dans le milieu agricole, on est 

33 montre du doigt,«tu n'es jamais la ». 

34 II y a un besoin de formation, d'accompagnement, que les femmes puissent 

35 partir de chez elles. En matiere d'accompagnement, nous avons un service de 

36 remplacement au poste, des agents et agentes sont mis a disposition pour 

37 remplacer les agriculteurs et les agricultrices quand ils ou elles s'absentent de 

38 leur exploitation. Quand on a un mandat syndical, on a une prise en charge. Ce 

39 service intervient egalement lors des conges maternite, mais on releve depuis 

40 deux ans une regression : seules 55 % des agricultrices qui accouchent utilisent 

41 ce service de remplacement. Celles qui ne I'utilisent pas ne prennent pas de 

42 repos, elles mettent done leur sante en danger, car un coCit reste a charge et 

43 elles n'ont pas I'habitude de se faire remplacer, d'avoir du personnel a gerer, de 
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1 deleguer certaines taches. Nous y travaillons de fagon a informer, le plus 

2 possible, les jeunes mamans que c'est un droit et qu'il faut qu'elles I'utilisent 

3 Cest pour leur bien-etre, celui de I'enfant, et c'est important pour la vie de 

4 famille. 

5 Je rejoins I'idee du besoin de formation tout au long de notre vie, se retrouver 

6 contribue a I'epanouissement. Nous fonctionnons aussi en reseau, en groupe 

7 d'agricultrices, nous mettons en place des formations adaptees, la gestion 

8 administrative pour alleger certaines taches. L'organisation et la gestion du 

9 temps sur I'exploitation, nous essayons de comparer nos systemes et nos 

10 pratiques. Nous nous enrichissons de nos echanges, c'est par la que nous 

11 arrivons a evoluer ensemble et faire evoluer les unes et les autres. 

12 Le probleme que nous rencontrons, c'est I'isolement sur nos exploitations, il y 

13 a 30 % de femmes exploitantes. Nous sommes un peu noyees parmi les 

14 hommes, mais nous voulons avoir toute notre place et faire en sorte que les 

15 agricultrices s'investissent dans les organisations professionnelles. Nous avons 

16 du mal a les faire avancer vers cela. Elies culpabilisent, disent ne pas avoir le 

17 temps. Nous ne les sollicitons peut-etre pas suffisamment non plus, c'est 

18 pourquoi nos reseaux sont de bons tremplins pour acceder a certaines 

19 responsabilites et donner de I'assurance. 

20 Vu ce que traverse le monde agricole avec les crises, nous avons repertorie pres 

21 de 10 000 femmes qui travaillent sur une exploitation mais qui n'ont pas de 

22 statut. Elies sont les ayantes-droit de leur mari, c'est du travail« au noir», hyper 

23 dangereux en cas d'accident du travail, de veuvage ou divorce. Elies se 

24 retrouvent sans rien. C'est souvent le patrimoine du mari, il ne leur reste plus 

25 qu'a faire leurs valises. Ilya des situations catastrophiques sur le terrain. Nous 

26 intervenons pour les conseiller sur les differents statuts et les regimes 

27 matrimoniaux. Dans de nombreux domaines, les femmes ont besoin d'etre 

28 informees sur les risques et les choix a faire a un moment donne. Le contexte 

29 actuel ne va pas inciter les agricultrices a faire ce choix. C'est un choix qu'elles 

30 subissent parfois, car des investissements sur I'exploitation sont prioritaires 

31 pour I'achat du materiel et on ne fait pas le choix d'investir pour la retraite ou 

32 I'amelioration du statut de la femme qui travaille sur I'exploitation.» 

33 

34 Articulation des temps de vie et stereotypes 

35 Mme L.:« Vous en avez parle (...) de lutter contre les stereotypes, qui font que 

36 les femmes se sentent coupables. C'est un vrai sujet qui commence en famille, 

37 continue a I'ecole et est porte par les medias. II y a une enorme attention a avoir, 

38 que Ton n'a pas forcement sur ce qu'il se passe en termes de transmission de 

39 stereotypes en famille. Je le dis souvent: tous les machos ont une mere. On 

40 fabrique des generations qui ne sont pas forcement plus vertueuses que les 

41 generations precedentes. Les messages que les medias transmettent sur ce 

42 qu'est une femme, a commencer par la television, on le salt, dans un journal 
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1 televise les femmes sont toujours montrees sur un evenement quand elles sont 

2 victimes, jamais quand elles sont expertes. Elles sont citees par leur prenom, 

3 jamais par leur nom de famille. Cest documente, mais que fait-on ? Sur 

4 I'audiovisuel public, commence-t-on a etre peu exigeantes ? II y a des choses 

5 que Ton ne veut plus voir traiter comme cela. 

6 A I'ecole (...), que I'enseignement, des la maternelle, ne soit pas differencie 

7 selon les genres, cela me parait essential pour liberer les femmes de ce regard 

8 qui est porte sur elle. II faut que les instituteurs, qui sont surtout des femmes, 

9 arretent de parler de I'heure des mamans. II faut etre intransigeant sur ce point, 

10 ne pas lacher. En entreprise, si Ton veut parler organisation des temps de vie, 

11 ouvrons-le sujet aux hommes. Les gardes alternees, families monoparentales, 

12 les parents ages, ce sont surtout les femmes qui s'en occupant, mais des fils 

13 uniques s'occupent aussi de leurs parents ages. Ouvrons la conversation a tout 

14 le monde si nous voulons que cela aboutisse. Sinon, si c'est une affaire de 

15 femmes, mieux vaut ne pas en avoir, ainsi on n'est pas ennuye. Mieux vaut ne 

16 pas avoir de femmes en age de procreer, comme je I'ai entendu quand j'etais 

17 DRH. Cela dit tout sur le danger que nous courons. 

18 Je crois qu'il faut pousser ce qui peut faciliter I'emploi sur les metiers d'aides a 

19 la personne, vis-a-vis des enfants soutiens de famille qui s'occupent de parents 

20 dependants. J'ai une mere qui est maintenant decedee, qui a fait des annees 

21 d'Alzheimer, ce qui veut dire que je n'ai jamais eu personne pour garder mes 

22 enfants. On bricole, on court dans tous les sens, or il y a des besoins. Et quand 

23 j'ai fini par avoir les moyens financiers de gerer le tres grand age d'un pere tres 

24 dependant, je ne peux employer que des gardes malades etrangeres. Ce sont 

25 des metiers de grande technicite sur lesquels on devrait liberer I'esprit 

26 d'entreprise. Cela libererait les hommes et les femmes de toutes les 

27 generations.». 

28 Mme A. : « Parfois on est femme, on voudrait etre plus reconnue, on s'auto 

29 empeche, on a aussi des elements de langage, on cultive quelque chose qui fait 

30 que comme les hommes, on pense que les femmes sont un peu moins que les 

31 hommes. Je ne m'exclus pas du tout en disant cela. C'est tellement culturel qu'il 

32 nous faudrait travailler sur nous-memes pour faire evoluer les choses et les 

33 mentalites. Quand on veut changer le monde, mieux vaut commencer par soi- 

34 meme». 

35 

36 Articulation des temps de vie et temps de travail 

37 Mme C.:« Au travers des 50 dernieres annees, la reduction du temps de travail 

38 a veritablement contribue, pour moi, a remettre un peu d'equite. J'ai connu un 

39 pere qui travaillait 48 heures/semaine. Quand il est passe a 40 heures, j'ai 

40 decouvert qu'il savait passer I'aspirateur. Quand il travaillait 48 heures, je ne I'ai 

41 jamais vu participer aux taches menageres. Quand il rentrait le samedi soir, il 

42 n'avait que le dimanche, il travaillait en usine, il ne passait pas I'aspirateur. Le 
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1 fait d'avoir une journee de travail en moins, j'ai decouvert qu'il savait faire le 

2 menage et la cuisine. La seule tache qu'il ne faisait pas - et cela contribue aussi 

3 au fait de societe - c'etait de laver les carreaux, de peur que les voisins hommes 

4 le voient participer aux taches menageres. Pour moi, il y a veritablement une 

5 capacite a reflechir a la repartition des taches a partir du temps de travail. Pour 

6 autant, la question du temps de travail n'est pas Nee qu'a la femme, au temps 

7 partiel choisi (...). 

8 Si on lie la reduction du temps de travail au salaire, je suis persuadee, et j'en fais 

9 partie comme beaucoup de mes collegues femmes, que les quelques heures de 

10 travail que Ton gagnera, on ne les utilisera pas a garder nos enfants, mais a faire 

11 des choses pour nous. Les 35 heures ont aussi contribue a cela. Apres, j'entends 

12 bien que c'est plus complique dans certains metiers. Recemment, un reportage 

13 sur les meres agricultrices montrait des meres qui avaient trouve un precede 

14 ingenieux pour attacher leur bebe de 6 mois sur les tracteurs. C'est la realite. On 

15 n'utilise pas tous les credits de remplacement pour les meres agricultrices, mais 

16 il y a un reste a charge, done on est toujours sur la question qui lie 

17 perpetuellement le temps de travail et les finances.» 

18 

19 Le soutien des reseaux de femmes 

20 Mme F.:« En revanche, cet engagement que je voulais absolument avoir, je I'ai 

21 eu, car il y avait un reseau de femmes dans I'artisanat, qui m'a permis d'evoluer, 

22 de sortir du foyer et de m'accomplir. Je suis une militante engagee, j'ai pris des 

23 responsabilites au fur et a mesure du temps, departement, region et France 

24 entiere. Du coup, en m'appuyant sur ces reseaux qui etaient tres a I'ecoute des 

25 femmes... Et je tiens a le dire aussi, car si la personne qui vous ecoute ne 

26 comprend pas, meme avec des mots simples, on perd enormement de temps 

27 et on peut meme perdre beaucoup de courage. J'ai eu la chance d'avoir ce 

28 reseau de femmes, qui met a disposition une ecoute et des structures et qui 

29 vous donnent des astuces ou des manieres de faire pour que vous evoluiez en 

30 tant que mere de famille, femme, femme engagee, dirigeante, codirigeante ou 

31 responsable au niveau de I'entrepreneuriat. 

32 Des lors que vous vous rendez compte que c'est en allant vers I'exterieur que 

33 vous vous epanouissez, si vous n'avez pas de vie personnelle et ne vous 

34 epanouissez pas, vous ne pouvez pas donner ce bonheur a votre famille, ni a 

35 I'entreprise. Cette articulation du temps de vie au niveau de la TPE et de 

36 I'artisanat, on peut I'avoir, mais c'est un choix. II faut pousser les femmes a faire 

37 ce choix, et pousser les hommes a comprendre qu'il faut leur laisser la 

38 possibilite de le faire. Ce n'est pas evident dans un secteur d'activite ou Ton 

39 retrouve des gens qui sont sur un territoire de proximite, et si on est dans I'entre 

40 soi, on ne voit plus que cela et done on n'en sort pas, alors qu'il faut vraiment 

41 s'ouvrir vers I'exterieur. Le reseau des femmes et des hommes dans cet univers 

42 de I'artisanat, on essaie de le pousser au maximum pour que les jeunes couples 
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1 artisans qui arrivent chez nous puissent avoir ce temps de vie ». 

2 Mme A.:«II y a sept ans, quand j'ai remonte I'entrepriseje me suis sentie seule, 

3 je n'avais plus d'associe et j'ai pense qu'il fallait que je rencontre des gens. 

4 J'ai contacte des reseaux emanant de la CCI. J'ai cree un groupe de Business 

5 network international dans [mon departement] et integre les FCE (Femmes 

6 cheffesd'entreprisejjesuis vice-presidente [dans mon departement], un reseau 

7 de femmes en France qui m'a apporte beaucoup de soutien et de solidarite. 

8 Estimant que j'avais de la chance dans ma vie, j'avais envie de partager des 

9 choses gratuitement, sans chercher a faire du reseau ou du business, nous nous 

10 sommes regroupees entre femmes, nous voulions rentrer au Kiwanis^®® [de 

11 notre ville] mais il n'acceptait pas les femmes. Nous avons done monte notre 

12 propre Kiwanis Club et sommes tres contentes. Cela marche tellement bien que 

13 les hommes souhaitent integrer notre groupe.» 

14 


Le Kiwanis est une organisation internationale (club-service) d'hommes et de femmes 
benevoles qui ceuvrent pour aider des enfants malades, handicape.es ou en difficulte. 



